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Justicia organizacional conlleva a entender cómo los trabajadores de una 
empresa aprecian la toma de decisiones de los mandos directivos en la 
administración de una empresa (Lind & Tyler, 1988). En torno a este 
aspecto, esta tesis tiene por objetivo de investigación establecer la 
incidencia de la gestión administrativa en la percepción de justicia 
organizacional en la Universidad Técnica de Machala (UTMACH). 
 
Para cumplir con el fin de estudio propuesto, se aplicó un total de 400 
encuestas entre el personal docente y administrativo de la planta titular de la 
UTMACH con una trayectoria superior a los tres años de permanencia. El 
tipo de investigación es estadístico-descriptiva y exploratoria. La prueba 
estadística de Cronbach arrojó un alfa de 0.939, lo que significa una elevada 
confianza en los datos recopilados. 
 
Los resultados investigativos determinaron que la percepción de justicia 
organizacional del talento humano en cada una las fases de la gestión 
administrativa difiere, pues en algunos casos la comprobación estadística 
corroboró el hecho de que la percepción de los docentes era favorable para 
el personal administrativo no generaba ningún efecto. Tal es el caso de la 
organización, y en la planificación existe cierto nivel de incidencia pero 
prácticamente es incipiente; es decir, el talento humano no manifiesta mayor 
interés ante los cambios suscitados en esta fase. En cuanto a la dirección, el 
patrón se repite de modo similar al de la planificación en vista de que la 
apreciación de los profesores cambia ante una modificación de las políticas 
aplicadas por el líder, algo que para el personal administrativo resulta de 
poca importancia. En lo que respecta al control, no existe incidencia en la 
percepción del talento humano. 
 








Organizational justice leads to understand the way workers of an enterprise 
perceives their leaders’ decision making in managing an enterprise (Lind  & 
Tyler, 1988) on this regards, this thesis has a researching aim, to establish 
the incidence of administrative management upon the organizational justice 
perception at Universidad Técnica de Machala (UTMACH) 
  
In order to achieve the proposed aim, a total of four-hundred surveys were 
applied among the administrative and tenured teaching staff at UTMACH, 
who have up to three years of experience. The kind of research is statistical-
descriptive and exploratory. Cronbach’s statistical sample showed an alpha 
of 0.939, which means high confidence in the data collected. 
 
The researched outcome concluded that the perception organizational justice 
of human talent in every single phase of administrative management, differs; 
since in some cases, the statistical test corroborated the fact that what was 
favorable for teachers’ perception, did not generate any effect for the 
administrative staff. It is the case of organization, with regards to planning; 
there exists some incidence, but incipient in fact, which means that human 
resource, do not really show interest before the changes brought about in this 
phase. As regards to direction, the pattern is quite similar to the one of 
planning, given that teachers’ appreciation change due to a modification 
within the policies pursued by the leader, as for the administrative staff has 
little significance. With regards to control, there is not incidence within human 
resources’ perception. 
  













Para Griffin (2011),  la justicia organizacional es determinar la percepción de 
justicia que tiene el talento humano al interior de una empresa. En torno a 
este panorama, Omar (2011) expone que las personas muestran actitudes 
positivas a todo el entorno laboral cuando identifican en el medio prácticas 
justas. Frente a estas connotaciones se expone el hecho de que es 
comprensible que este término sea objeto de marcado interés para las 
organizaciones y, por ende, motive a investigadores a efectuar estudios 
sobre el tema. En el contexto mundial las investigaciones en torno a la 
justicia organizacional como la de Fall (2014) describen que, por ejemplo, en 
Francia la percepción de justicia organizacional entre empleados de diversos 
sectores productivos; la distribución de recursos, relaciones interpersonales 
y comunicación tiene incidencia respecto al nivel de motivación en el lugar 
de trabajo. 
 
A nivel de Latinoamérica estudios como el de Pedraja-Rejas, Sjoberg, 
Rodríguez-Ponce, & Cuadra (2015) detectan que existe una relación muy 
cercana de la justicia organizacional y los resultados en la toma de 
decisiones de las pequeñas y medianas empresas de Chile y Perú, mientras 
que García Rubiano & Forero Aponte (2014) mencionan que en Colombia el 
concepto de justicia organizacional se ve gravemente afectado por los 
problemas sociales internos en el país, el estudio analizo al sector de 
defensa y detectó que la justicia procedimental es la de mayor peso en el 
sentido de la equidad en relación con los procedimientos aplicados, pues 
existe más confianza de la administración cuando esta aplica procedimientos 
justos. Por su parte Rodríguez Montalbán, Martínez Lugo, & Salanova Soria 
(2014) describen que en Puerto Rico cuando el empleado siente un 
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ambiente de equidad en su actividad laboral, se eleva el estado mental 
positivo en su lugar de trabajo, lo cual se refleja en su dedicación. 
 
Los antecedentes anteriormente descritos suscitaron el interés del 
investigador en la elección del tema, pues el término justicia organizacional 
se ha relacionado con algunas variables como cambio organizacional, 
situación laboral, toma de decisiones, entre otros; pero escasamente se ha 
buscado relacionarlo con la gestión administrativa. Este panorama despertó 
el interés de conocer la percepción del talento humano en función de la 
justicia organizacional en el Ecuador, específicamente de la Universidad 
Técnica de Machala, para evaluar el sentir de equidad del talento humano 
frente a las acciones realizadas por el personal directivo, pues en la presente 
tesis los términos de justicia organizacional y gestión administrativa 
significan el sentido de igualdad y las actividades ejercidas por los directivos, 
respectivamente. 
 
Es así que en este trabajo se explica la apreciación del talento humano de la 
UTMACH frente a la gestión de sus Directivos. El contenido de la tesis está 
desagregado en los capítulos que a continuación que describen. 
 
En el Capítulo I se expone el problema de investigación que busca 
responder a la pregunta ―¿Cómo incide la gestión administrativa en la 
percepción de la justicia organizacional en la Universidad Técnica de 
Machala?‖, interrogante que será esclarecida mediante los objetivos que 
orientan la presente tesis y que están contenidos en el primer capítulo. 
 
El Capítulo II comprende la revisión de fuentes actualizadas que nace de la 
indagación sobre las dos variables de investigación: justicia organizacional 
y gestión administrativa. Así mismo, contiene los supuestos sujetos a 
comprobación, es decir, las hipótesis, las cuales plasman proposiciones 




El Capítulo III detalla el método aplicado en la investigación y expone los 
procesos aplicados para el análisis de los datos; especifica así mismo a la 
población objeto de estudio y la técnica utilizada para llevar a cabo la 
recopilación de datos. 
 
El Capítulo IV describe el análisis e interpretación de la información, y en 
este punto se muestran los resultados estadísticos de los datos procesados, 
para concluir con la comprobación de las hipótesis planteadas. 
 
El Capítulo V muestra el contenido de la propuesta que en el caso de la 
presente tesis se desarrolló en función de los puntos débiles detectados en 
el Capítulo IV. En este quinto capítulo se presenta una alternativa que puede 
tributar a mitigar los inconvenientes detectados en la etapa investigativa. 
 
 
1.1. Situación Problemática 
 
 
Las instituciones de educación superior como entes de formación deben de 
asegurar la calidad en la formación; lo cual les permitirá según Brito Gaona, 
Gordillo Quizphe, & Quezada Abad (2016) trascender fronteras mediante su 
accionar en los diferentes sectores de la sociedad, empero, alcanzar este 
resultado involucra una suma de factores en donde el principal actor es la 
gente que labora en la institución. Las personas representan el activo más 
difícil de administrar, pues cada uno percibe de manera diferente el entorno 
de la administración de la organización, lo que genera impacto en las 
emociones que refleja cada uno de ellos según la apreciación que tenga en 
función de lo que consideren justo o quizá injusto. 
 
Panorama como este da lugar a que la gestión administrativa se oriente 
hacia el alcance de un sentido de equidad, para que se puedan generar 
resultados en el sentir del bienestar colectivo. Empero, la actividad 
desarrollada por los directivos de las empresas se puede ver trastocada por 
factores exógenos tales como la globalización, apertura de mercados, entre 
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otros, lo que conlleva a cambios en los procesos administrativos de las 
empresas, los cuales tienen incidencia directa en la apreciación del talento 
humano que mide la gestión a nivel personal y que la puede catalogar desde 
su perspectiva de justicia. 
 
Siendo uno de los grandes retos que tienen las organizaciones tanto 
privadas como públicas contar con un talento humano motivado y eficiente, 
producto del sentir de equidad, se viene suscitando marcado interés por 
estudiar una serie de variables que pueden incrementar o disminuir la 
motivación, desempeño y comportamiento de los trabajadores de una 
organización. Entre las variables que tienen influencia en este sentido se 
cuentan las actitudes de los trabajadores en relación con la justicia 
organizacional y gestión administrativa de las empresas, pues a criterio del 
autor son conceptos considerados claves para evaluar la cultura 
empresarial. 
 
En lo relacionado con las actitudes, se ha visto que estas actúan como 
moderadores de la interacción entre las prácticas organizativas y 
comportamientos de la masa de talento humano. Esta situación tiene 
incidencia en lo conocido como justicia organizacional, pues las 
investigaciones denotan que la misma tiene implicancias en la eficacia de las 
organizaciones y el bienestar de sus miembros. Por otro lado, el impacto de 
la justicia organizacional sufre la interferencia de los patrones culturales 
predominantes en cada organización. 
 
 
1.2. Formulación del problema 
 
 
La Gestión Administrativa implica contar con una visión amplia de la 
administración del activo más valioso de la organización, que es el recurso 
humano abordado como un proceso enfocado en el ―lado humano‖ de las 
organizaciones, que busca primordialmente el mejoramiento de las personas 
y de las organizaciones. Su fin es desarrollar en los individuos, los equipos y 
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las organizaciones la capacidad de resolver sus problemas, aprovechar las 
oportunidades y aprender a hacer todo eso cada vez mejor a través del 
tiempo.  
 
El sentir de los individuos se constituye en un activo que debe de 
fortalecerse, más aún en el Ecuador, donde la universidad ecuatoriana se 
encuentra en un proceso de transformación de la educación superior, en el 
que la sensación de equidad en todos los procesos debe de ser la bandera 
que cobija a toda la gestión del talento humano en la organización. 
 
La Universidad Técnica de Machala sobrelleva problemas en la 
administración del talento humano, reflejados en las actitudes de los 
colaboradores producto de la apreciación de justicia organizacional, por lo 
que se identifican los siguientes problemas. 
 
1.2.1. Problema principal 
 
¿Cómo incide la gestión administrativa en la percepción de la justicia 
organizacional en la Universidad Técnica de Machala? 
 
1.2.2. Problemas secundarios 
 
 ¿Cómo incide la planificación en la percepción de justicia 
organizacional? 
 ¿Cómo incide la organización en la percepción de justicia 
organizacional? 
 ¿Cómo incide la dirección en la percepción de justicia 
organizacional? 







1.3. Justificación teórica 
 
 
La justicia organizacional es un concepto común y de mucho interés entre 
los administradores, ya que denota la igualdad de oportunidades y 
resultados para todas las personas. La presente investigación tiene por 
objetivo el poder determinar el efecto significativo de la justicia 
organizacional y su relación con la gestión administrativa.  
  
La globalización de la economía y la consecuente apertura de los mercados 
observadas en los últimos años han hecho que en sus procesos de 
expansión las Universidades apliquen procedimientos cada vez más 
competitivos en el escenario mundial, lo que provoca considerables cambios 
en el seno de las instituciones de formación superior. Todo este accionar 
está dirigido por la Gestión Administrativa, la cual debe de cargar sobre sus 
hombros las fluctuaciones en cuanto a la percepción de justicia 
organizacional, 
 
En el entorno se visualiza que cada vez existe mayor carga de exigencias al 
mercado laboral, lo que promueve la actuación clave de la Universidad en la 
sociedad, cuyo rol debe de estar sujeto a cumplir con excelencia académica 
de la formación superior. Este engranaje de direccionamiento involucra la 
administración del personal. 
 
La gestión del ser humano es un factor que promueve la consecución de 
logros de altos niveles de eficiencia y eficacia; es allí donde emerge la 
importancia de instituir parámetros de direccionamiento que encaucen a 
cumplir objetivos.  
 
En una organización, la gestión administrativa es un aspecto crucial, dado 
que su éxito o fracaso depende fundamentalmente del capital humano; es 
por ello que algunas instituciones deciden invertir en la gente que es parte 
de la empresa. Hablar de seres humanos es sinónimo de eje estratégico, en 
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donde el desarrollo integral de las personas promueve al crecimiento de la 
organización. 
 
Todas las empresas tienen por fin exclusivo alcanzar el éxito, y las 
universidades no están exentas de esta realidad. Por esta razón, la actual 
―calidad académica‖ que persigue el Estado ecuatoriano depende en gran 
medida de los colaboradores que trabajan en las instituciones de educación 
superior, y es allí donde se valora la importancia de que la gestión 
administrativa del talento humano de la Universidad Técnica de Machala se 
focalice en generar la creación de valor, para lograr alcanzar reconocida 
excelencia académica en el entorno actual y futuro. 
 
Las instituciones de educación superior necesitan de personas para realizar 
todo el trabajo, y obviamente obtendrán mejores resultados, mayor 
presencia y mucho más reconocimiento si cuentan con un excelente 
direccionamiento del talento humano.  
 
Países como Japón y Alemania quedaron debilitados después de la segunda 
guerra mundial; sin embargo, este panorama no duró mucho, pues a diferencia 
de otras naciones, lograron sobresalir muy pronto de las precarias condiciones 
en que se encontraban. ¿Qué determinó la diferencia? Pues básicamente 
dependió de la buena administración del talento humano; con esto claramente 
podemos establecer que la buena fórmula está condicionada por la conjunción 
del talento humano y la gestión administrativa. 
 
En este sentido, es imperativo analizar la cultura y la forma de pensar de los 
directivos, ejecutivos y trabajadores vinculados con la formación superior; y 
en vista de que en el Ecuador son escasos los estudios y prácticas de la 
gestión administrativa, considero altamente beneficioso conocer los 
desarrollos y tendencias que engloba esta temática en el campo del 
conocimiento, por lo cual los resultados de la presente investigación serán 
un insumo importante para vislumbrar la trascendencia del área de recursos 
humanos en las universidades, lo que permitirá reconocer los avances y 
limitaciones de su gestión; así mismo se propende a aportar nuevas teorías 
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que permitan hacer frente a cada vez mayores retos que conlleva la 
aplicabilidad de la justicia organizacional. 
 
Como es de conocimiento general, es importante contar con los últimos 
avances alrededor de un campo disciplinar referido a la gestión 
administrativa y justicia organizacional, tanto para profesionales de las 
distintas empresas como para los académicos e investigadores, por lo que a 
partir de los resultados de esta publicación, se dispondrá de una fuente de 
aporte científico. Además se propende a aportar a una visión de la 
complejidad de la gestión humana en donde se analizará el papel estratégico 
fundamentado en las personas. 
 
 
1.4. Justificación práctica 
 
 
Desde el punto de vista práctico, la investigación ofrece un esquema de 
referencia para la construcción de estrategias de intervención que busquen 
mejorar el sentido de la justicia organizacional en el sentido de quejas y 
reclamos, así como la desvinculación del trabajador de la UTMACH, dando 
lugar a través de la propuesta de mecanismos de intervención aplicables 




1.5. Objetivos  
 
 
1.5.1. Objetivo General 
 
 Establecer la incidencia de la gestión administrativa en la percepción de 





1.5.2. Objetivos Específicos 
 
 
 Determinar cómo incide la planificación en la percepción de justicia 
organizacional. 
 Demostrar la incidencia de la organización en la percepción de 
justicia organizacional. 
 Determinar la incidencia de la dirección en la percepción de justicia 
organizacional. 
 Determinar el grado de incidencia del control respecto a la 
percepción de justicia organizacional. 
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2.1. Marco filosófico o epistemológico 
 
 
La justicia organizacional tiene relación con el sentido de equidad con el que 
la organización distribuye beneficios. 
 
La investigación de justicia distributiva según Adams (1965) data de hace 
cincuenta y un años atrás. Según este estudio, el trabajador crea su juicio en 
el sentido de equidad de la empresa al contrastar sus aportes a la 
organización en función de factores como esfuerzo, persistencia, entre otros, 
en relación con las metas impuestas a todo el talento humano frente a las 
retribuciones que recibe de manera individual, que son distribuidas de 
manera justa entre el grupo de colaboradores. 
 
El concepto de justicia procedimental aparece en los estudios de Thibaut & 
Walker (1975), quienes evaluaron el proceso de control y proceso de 
decisión las actuaciones de disputas en los tribunales. Posteriormente, en 
los estudios de organizaciones, se detecta que las estas evalúan el control 
que realizan los directivos en el proceso, lo cual se identifica como justicia 
procedimental. 
 
Leventhal (1980) es el autor del criterio de que las empresas deben de 
aplicar el sentido de igualdad de modo que se lo perciba en el ambiente y 
que se vea cómo se da trato igualitario y equitativo a todas las personas, sea 
cual fuere el momento, y que ante el hecho de tomar una decisión crucial se 
haga fundamentándose en información verídica. 
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Bies & Moag (1986) describen que la interacción entre directivos y 
subordinados se lleva de distinta manera, en donde aspectos como trato 
amable, digno y respetuoso difiere entre las organizaciones. Este tipo de 
relación, a decir de sus autores, permitiría evaluar la calidad del trato. 
 
Posteriormente se construye un modelo de justicia organizacional elaborado 
por Colquitt (2001) al cual se compone de cuatro dimensiones en donde 
aparecen la justicia distributiva, procedimental, interpersonal e informacional. 
 
Es importante mencionar que la justicia organizacional se ha estudiado como 
un constructo en la psicología organizacional y las investigaciones han 
mostrado la relación entre la justicia organizacional y varios 
comportamientos organizacionales (Shi, Lei, Wang & Lin, 2009). También, 
las actitudes hacia el trabajo, como la satisfacción laboral y el compromiso 
organizacional, se han estudiado en relación con la justicia organizacional, lo 
que ha permitido identificar algunas de las relaciones que existen entre ellas 
(Abu Elanain, 2010). 
 
 
2.2. Antecedentes de investigación 
 
Para la construcción de los antecedentes se han revisado investigaciones 
elaboradas por tesistas de universidades nacionales y del extranjero, 
relacionadas con temas vinculados a las variables de gestión administrativa 
y justicia organizacional. En este sentido, mostramos algunos estudios sobre 
el tema. 
  
 Vaamonde (2013), al tratar en su tesis la variable justicia organizacional, 
expone que el sexismo contra las mujeres continúa generando 
desigualdades en el ámbito laboral a nivel mundial. Los resultados más 
destacados de la investigación muestran que los varones con nivel educativo 
primario-secundario y los trabajadores de organizaciones privadas, 
pequeñas y del sector industrial, presentan mayores niveles de sexismo que 
las mujeres; así mismo, refleja que los empleados del sector privado y del 
12 
 
ramo salud registran menores percepciones de justicia procedimental que 
los empleados del sector público; los empleados permanentes perciben 
menos justicia distributiva, y los empleados contratados menos justicia 
procedimental. 
 
Por su parte Hurtado Morales (2014) concluye que la percepción de justicia 
se relaciona de manera significativa con la satisfacción laboral y el 
compromiso organizacional; la justicia se relaciona de manera significativa 
en sus dimensiones procedimental, distributiva, interpersonal e informacional 
con la satisfacción laboral; la justicia se relaciona de manera significativa en 
sus dimensiones procedimental, distributiva, interpersonal e informacional 
con el compromiso organizacional; y la satisfacción laboral se relaciona de 
manera significativa con el compromiso organizacional en sus dimensiones 
afectiva y normativa. 
 
Respecto a la variable gestión administrativa, en la tesis doctoral ―La calidad 
de la gestión académico-administrativa y el desempeño docente en la 
Unidad de Postgrado según los estudiantes de maestría de la Facultad de 
Educación de la UNMSM‖ de García Cruz (2008) puede apreciarse con un 
95% de probabilidad que las Dimensiones Desempeño Docente, 
Responsabilidad y Valores Éticos contribuyen en mayor grado a la Calidad 
de la Gestión Académico-Administrativa de la Escuela de Postgrado de la 
UNMSM y en menor grado, por debajo de la media, la Dimensión Dominio 
Científico y Tecnológico. 
 
Respecto de la gestión en la empresa privada, se encuentra un trabajo con 
el título ―Sistema de gestión administrativa y su incidencia en la calidad en el 
servicio del Hotel Andino Real de la ciudad de Ambato‖ Ortiz (2011) en el 
que se llega a la conclusión de que en el hotel no se aplica un adecuado 
Sistema de Gestión Administrativa, lo que perjudica directamente a su 
estructura organizacional, en su funcionamiento interno y, por ende, al 
cliente externo, por lo que surge una gran impaciencia de parte de los 
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directivos y de toda la organización por la aplicación de sistemas 
administrativos inadecuados.  
 
En la publicación ―El poder de la organización informal en la gestión 
administrativa‖ González (2003) se destaca que el papel de un administrador 
es lograr la cooperación de la organización informal, y este resultado se 
logra alcanzar cuando se llega a conocer a sus trabajadores, para lo cual se 
requiere de la interacción permanente en grupos formales y no formales; es 
decir, es importante conocer la forma de ser de cada una de las personas 
que conforman el talento humano de la empresa, cuyo actuar tiene que ser 
analizado desde la perspectiva de comportamiento invisible; es por ello que 
el gestor directivo tiene que ver más allá de lo aparente. 
 
En este mismo enfoque, en el artículo ―Proceso Académico-Administrativo 
de la Revista Científica y Ética del Investigador: estudio de un caso‖ Marín 
Portillo & Atencio Cárdenas (2008) analizan el proceso académico-
administrativo de la Revista Venezolana de Gerencia, del Centro de Estudios 
de la Empresa de la Facultad de Ciencias Económicas y Sociales de la 
Universidad de Zulia. La investigación permitió constatar que en la empresa 
se aplican procedimientos sobre la planificación, organización, dirección y 
control; las actividades se programan en función de metas, y además el 
estudio concluye en que existe una prolija revisión de cada artículo que se 
entrega a la editorial, a lo que se suma el cuidadoso control de la 
administración financiera. Entre las recomendaciones emitidas está que 
garanticen la evaluación oportuna de los artículos mediante una bonificación 
a los árbitros. 
 
Velázquez (2009) realiza un diagnóstico situacional y posteriormente 
determina la manera de optimizar la calidad de la gestión administrativa de la 
Facultad de Ciencias Económicas y Administrativas de la Universidad 
Nacional de Itapúa. Es importante precisar que la tesis explica que el talento 
humano de la Universidad está divorciado de la misión, pues un pequeño 
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número de personas escasamente se identifican con la misión en la 
Universidad.  
 
Según Inciarte, Marcano, & Reyes (2006) en el análisis de los procesos que 
conforman la gestión académica y administrativa de las escuelas básicas de 
la región zuliana adscritas a la administración pública se revelaron 
diferencias en la estructura material, académica y administrativa en las 
escuelas básicas. La investigación describe la existencia de instituciones 
educativas con alto y mediano desempeño en zonas urbanas, además de 
identificar que las escuelas con carencias y limitaciones se muestran como 
obstáculo para el desempeño eficiente de las mismas. La indagación detecta 
criterios negativos en torno a la administración de las escuelas en el sentido 
de que estos manifestaron que las acciones realizadas por algunos 
directivos no llenan las expectativas de los profesores, dada la ausencia de 
diagnósticos de necesidades, tanto a nivel de la escuela como de la 
comunidad, y no hay programas coordinados intra- y extrainstitucionales. En 
lo concerniente al proceso de organización, los docentes manifestaron que 
se carece de directivos con preparación adecuada para la gestión de los 
recursos humanos, para canalizar la instrumentación de las operaciones 
propias de la reforma curricular y para cumplimiento puntual del 
mantenimiento y coherencia del sistema escolar. 
 
Por su parte, Mesa Medina & Roldán López (2012) en la investigación de la 
Universidad virtual Fundación Universitaria Católica del Norte, concluyen que 
el modelo de educación virtual condiciona trasversalmente la gestión 
administrativa en cuanto a responder efectivamente al reto de garantizar la 
sostenibilidad y punto de equilibrio de la organización educativa; además el 
contenido de la indagación muestra que la infraestructura y dotación 
tecnológica es costosa y se vuelve obsoleta en muy corto tiempo, razones 
por las cuales los autores recomiendan decidir un modelo (educativo y 
administrativo) para invertir en la tecnología que mejor responda a las 
necesidades identificadas, a lo cual se suma la apreciación de que la 
universidad virtual tiene que focalizarse en su gestión educativa y 




Ventura, Delgado, & Ventura (2008) abordan de forma amplia la gestión de 
personal en la empresa desarrollando todos los aspectos de la relación 
laboral. El lector adquiere conocimiento del funcionamiento de la gestión de 
personal en la empresa desde la selección de personal hasta la extinción del 
contrato, pasando por la elaboración de contratos, confección de nóminas y 
seguros sociales, elecciones a representantes de los trabajadores de la 
empresa, etc. Esta obra cuenta con material laboral de alto valor documental 
y referencial agrupado por categorías, la versión educativa de la aplicación 
SP NominaPlus y un supuesto global que se desarrolla a través de casos 
prácticos con la solución animada paso a paso sobre dicha aplicación SP 
NominaPlus.  
 
Ramírez Cavassa (2004) describe que la eficacia del sistema educativo 
depende en gran medida de la buena o mala gestión administrativa. Explica 
que la administración es una parte primordial del proceso educativo, dado 
que le imprime el toque final de excelencia que ofrece la filosofía, estructura 
y medios de organización, sobre todo la calidad del educador durante toda la 
consecución del proceso educativo. Así pone de manifiesto que los 
responsables de la marcha de las organizaciones dedicadas a la enseñanza 
poco toman en cuenta el factor administrativo en su incidencia sobre la 
enseñanza, y terminan por manejarlo de manera empírica, ya sea porque no 
están preparados como administradores, o porque en su empirismo no 
dimensionan el valor de la administración moderna como disciplina 
organizativa, de consecución y de control. Por eso este fenómeno causa 
desajustes en la tarea educativa, aun cuando los demás componentes del 
sistema sean de primer orden. No basta, pues, contar con buenos 
programas, excelentes profesores, magníficas instalaciones y un buen 
soporte financiero, si no se aplica una excelente gestión administrativa de los 
mismos. 
 
Münch (2010) en su análisis refleja lo relevante de la administración en el 
sentido de generar competitividad, productividad y calidad máxima en las 
empresas, enfatiza la relevancia de esta ciencia ante el vertiginoso avance 
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de la globalización. La autora exalta la supremacía de la administración 
indistintamente de la profesión que se tenga, pues sea cual fuere, en el 
plano laboral siempre será necesaria la aplicación del conocimiento 
administrativo en las organizaciones. La obra inicialmente induce al lector a 
rememorar los orígenes y evolución histórica de esta disciplina, para luego 
reflejar cada una de las etapas del proceso administrativo que son la base 
de cualquier organización. 
 
En el artículo titulado ―Los recursos humanos en las universidades públicas. 
Una metodología para su eficacia administrativa‖, (Salazar, 2005) detecta y 
analiza los subsistemas de provisión, aplicación, mantenimiento, desarrollo y 
control de recursos humanos en la Universidad de Zulia, en Venezuela. Los 
resultados de la investigación muestran que el personal administrativo 
califica el mencionado proceso en una mediana frecuencia en los 
subsistemas de aprovisionamiento y desarrollo, mientras que en aplicación, 
mantenimiento y control se evidencia una baja categorización. Ante tal 
circunstancia, la investigadora sugiere realizar programas de formación de 
valores morales y propiciar la creación de un clima de verdaderas 
transformaciones, en donde se canalice de manera inmediata la creación de 
una Coordinación de Recursos Humanos para cada facultad o núcleo, con el 
propósito de lograr la eficacia administrativa del talento humano.  
 
En el artículo ―Gestión de la calidad del talento humano en las 
organizaciones educativas inteligentes‖, Genesi & Suarez (2010) señala que 
en Venezuela la gestión de la calidad en las organizaciones educativas 
respecto al talento humano están sujetas a modelos tradicionales en donde 
el Ministerio para el Poder Popular de la Educación controla la educación de 
este país; infiere además que la gestión en este sentido muestra un contexto 
en el que parecieran no estar ciñéndose a las mejores prácticas gerenciales, 
mucho menos en sintonía con adecuadas estrategias. A más de aquello 
concluye que existe falta de liderazgo de los gerentes educativos. 
 
En un artículo de Váquez, Mejía, & Rodríguez (2014) señalan que un 
representativo 93% de los profesionistas jóvenes talentosos de entre 24 a 30 
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años que abandonan sus lugares de trabajo lo hacen por buscar un clima 
organizacional con calidad de vida laboral y un ambiente que les permita ser 
creativos e innovar en la forma en como realizan la tarea; esto lo hacen en 
virtud de que sienten que el talento humano en algunos de los casos no es 
recompensado, a lo cual se suma el hecho de que su percepción de la 
actividad laboral no presenta mejores alternativas; frente a esta realidad 
algunas organizaciones reflejan baja tasa de retención del capital humano, 
que responde tanto a factores endógenos como exógenos a la organización, 
lo cual genera la fuga de personal calificado de las empresas hacia otras 
organizaciones que ofertan mejores oportunidades, realidad que se 
evidencia en el mundo competitivo del día de hoy. Ante ello los autores 
concluyen en que la retención del talento humano en las empresas o 
instituciones dependerá de la gestión de los directivos mismos que están en 
la responsabilidad de diseñar estrategias que aseguren el crecimiento del 
empleado y el reconocimiento a su desempeño, respetando su autonomía, 
liderazgo e inteligencia creativa e innovadora. 
 
 
2.3. Bases Teóricas 
 
 
2.3.1. Organización  
 
 
Los postulados de Aramburu & Rivera (2008) expuestos en su obra, explica 
que la organización tiene su origen en la necesidad humana de cooperar con 
otras personas para alcanzar metas que individualmente no se podrían 
conseguir. Esta cooperación hace que la actividad personal sea más 
productiva o menos costosa; pero para conseguir estos resultados, necesita 
hacerse de foma organizada. La organización tiene, por tanto, un marcado 
carácter instrumental: es una ayuda o herramienta para hacer efectivo el 
trabajo de un grupo de personas que aspiran a conseguir un fin común. La 





En esta temática, Porret Gelabert (2010) enuncia que toda agrupación o 
asociación de personas siente, para conseguir fines comunes, la necesidad 
de coordinar sus actividades con el objeto de lograr la máxima eficiencia 
posible. Para ello será necesario organizarse, aunque sea de forma muy 
elemental pero tengamos en cuenta que la tónica dominante en nuestros 
días es la complejidad. 
 
Por su parte Garmendia (1994) describe que la organización es la 
maquinaria diseñada por la dirección; y las personas, sus piezas. Así mismo, 
define que la cultura de la organización equivaldrá, pues, al estilo de 
organización o modo de diseñar estructuras y estrategias. 
 
Otro autor Ruiz de Velasco (2007) manifiesta que la organización es 
imprescindible para llevar a cabo el conjunto de actividades complejas que 
requiere el funcionamiento de una entidad económica de la naturaleza de la 
empresa. Si bien la organización depende de la inicitativa y el buen hacer del 
empresario, una vez nacida la empresa se convierte en una institución que 
trasciende de la mera voluntad de su creador. Una empresa es un pivote 
básico de la economía de mercado, hace nacer expectativas de creación de 
empleo y de generación de riqueza y puede influir notablemente en el medio 
ambiente. 
 
La organización aumenta los beneficios económicos y sociales de las 
activiades productivas orientadas al mercado, puesto que permite reducir 
costos de producción y comercialización, crear vínculos con otros actores de 
cadenas productivas y proveedores de servicios, generar conocimientos y 








Para aproximarse a la definición de actitud, considero que es pertinente 
entender su naturaleza teórica e historia, dejando claro que en la literatura 
se encuentran muchas definiciones al respecto. 
 
2.3.2.1. Cronología e Historia 
 
Ibañez y otros (2004) mencionan que William I. Thomas y Florian Znaniecki 
—en un estudio reaizado entre los años 1918 y 1920 sobre la conducta de 
campesinos polacos radicados en Estados Unidos y Polonia— llegaron a la 
conclusión de que las actitudes tienen una dimensión mental y subjetiva, es 
decir, son un proceso de conciencia individual, con origen social. Estos 
investigadores plantean las actitudes como un vínculo entre un sujeto y un 
objeto; así mismo, dan relevancia al carácter social del concepto. 
 
Para la década de los años veinte, la definición de actitud ya era parte de la 
psicología social, empero el grado en el que las actitudes influyen en los 
procesos de percepción y pensamiento son ignorados. Durante mucho 
tiempo las actitudes son entendidas netamente como una noción conductual. 
 
En 1928 con la publicación del artículo ―Las actitudes se pueden medir‖, de 
Leon Thurstone, se dio luz verde a la medición de las actitudes. En los años 
treinta Gordon W. Allport reformuló el concepto de actitud, y con esto se 
evidenció la pérdida del arraigo social que se matizaba en la psicología 
social, para pasar de un concepto de dimensión social a una dimensión 
individual.  
 
En los años setenta las investigaciones de actitud tuvieron incidencia de la 
crisis de psicología social, pues surgió cuestionamiento y duda en el estudio 
de actitud, pues se considera que el estatus teórico de la actitud es muy 
complejo, además de que la relación entre actitud y conducta es poco 
evidente. Sin embargo, en las décadas de los años 1980 y 1990 se analiza 
la estructura y funciones actitudinales, tanto así que el estudio de las 
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actitudes muestra transición del énfasis en sus dimensiones conductuales al 
énfasis en la dimensión cognitiva como estructura del conocimiento. 
 
Con lo anteriormente expuesto, se puede entrever que el concepto de actitud 




Para Mollá, Berenguer, Gómez, & Quintanilla (2006) la definición más 
utilizada en psicología es aquella que menciona que las actitudes son las 
predisposiciones aprendidas para responder favorable o desfavorablemente 
a un objeto o clase de objetos. En tanto, Carabús , Freiría, González, & 
Adalgisa (2004) el concepto de actitud tiene que considerar los siguientes 
aspectos: a) la actitud como predisposición; 2) es un principio de 
organización de los comportamientos en relación con un objeto o situación; 
3) se forma y puede modificarse. Es plástica, aunque relativamente 
persistente. Para este autor la actitud tiene tres componentes: el primero 
está dado por lo cognitivo-perceptivo y es el aspecto ideacional de la actitud; 
lo segundo, lo afectivo emocional, es la emotividad que impregna los juicios, 
la valoración emocional, positiva o negativa, que brinda carácter de 
agradable o desagradable al objeto; y el tercer componente esta dado por lo 
conativo o predisposición de actuar que representa la inclinación de actuar 
de un modo determinado. 
 
Guitart (2002) evalúa el término actitud desde la perspectiva psicológica, y 
explica que estas pertenecen al estado interno de la persona y, por tanto, no 
se pueden observar de manera directa, y que se pueden inferir a partir de 
una expresión de la persona, respuestas que pueden ser cognitivas, 
afectivas o comportamentales, es decir, que se puede deducir una actitud a 
partir de una idea, emoción o comportamiento determinado. A decir de este 
autor, un elemento importante de la actitud, y que de hecho la define, es la 
evaluación que se hace del objeto o de la actividad a la que dirigimos la 
actitud; esa evaluación, sea a favor o en contra, es la que confiere el sentido 
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Según Guitart (2002) las actitudes son decisivas en la personalidad del 
individuo, ya que a través de ellas se canalizan tres aspectos fundamentales: 
lo cognitivo, afectivo y conductual, los cuales surgen de factores internos y 
externos de las personas; por tanto, son individuales, se forman y modifican 
según procesos psicológicos que operan en las personas según su historia e 
influencia de los grupos sociales con los que se relacionan. 
 
Es importante precisar que las actitudes son intangibles porque son internas, 
son adquiridas a través del camino de la vida. 
 
Las actitudes tienen características y funciones varias; son relativamente 
estables (especialmente las sociales), pero tienen posibilidad de cambios (en 
esta perspectiva, son flexibles). Generalmente son específicas y 
contextualizadas. Las actitudes pueden estar aisladas, pero normalmente 
tienden a organizarse en conjunto con otras actitudes, lo cual contribuye a 
proporcionar coherencia en la personalidad del individuo; toda esta 
generalización aterriza hasta formar un sistema de valores que condicionan 
procesos psicológicos como la formación de juicios sociales, procesamiento 
de in formación y aprendizaje entre otros. 
 
En tanto, se puede manifestar que las características de las actitudes son 
decisivas en la personalidad de la gente, y se crean por la influencia de 
factores internos y externos. 
 
Según (Mollá, Berenguer, Gómez, & Quintanilla (2006) la actitud contribuye 
a explicar las diferencias entre las distintas preferencias de las personas. 
Para estos autores las características de las actitudes son las siguientes: 
 Se manifiestan respecto de algo, en relación con un denominado 
objeto de actitud. 
22 
 
 Tienen dirección, es decir, su posición puede ser favorable o contraria 
a algo. 
 Se experimentan en un determinado grado, y se muestran en 
determinada intensidad según haya sido la seguridad, fuerza o 
confianza con la que se ha hecho la evaluación realizada. 
 
 




El concepto de Justicia organizacional ha despertado interés desde tiempos 
antiguos tanto para filósofos como para los científicos sociales. 
 
Vélaz (1996) señala que las primeras investigaciones en torno a este tema 
las hizo John Stacey Adams en 1963, quien en su Teoría de la Equidad 
sostiene que los trabajadores están motivados por el deseo de ser tratados 
equitativa y justamente, pues si el talento humano siente que está bien 
tratado, la motivación al trabajo será mayor y el rendimiento es el esperado; 
empero; pero si, por el contrario, los trabajadores entienden que el trato en el 
trabajo es desigual, buscarán alguna estrategia para neutralizar la falta de 
equidad. 
 
En tanto Solano (2011) expone que Adams en su obra Inequity in social 
exchange (1965) señala que las personas tienden a comparar su percepción 
de su esfuerzo o dedicación a la organización con lo que ellos obtienen de 
esta, y lo comparan con lo que perciben de los demás. Con el pasar de 
algunos años, estudiosos como Colquitt y Choi en 2011 comienzan a 
referirse a esta percepción como justicia distributiva, la que era concebida 
como la equidad en la distribución de los recursos. Sin embargo, Sánchez 
Gómez (2014) menciona que el término justicia organizacional fue descrito 
en 1987 por Greenberg como las percepciones de los empleados acerca de 




Las personas aprecian cuando el entorno social muestra un rostro amigable 
en la interacción con el  medio, tanto así que la naturaleza del hombre 
responde en función de los estímulos directos que recibe, pues un individuo 
reacciona de manera positiva cuando percibe un buen trato, pero ante un 
escenario contrario se manifiesta bajo un paraguas negativo; en el contexto 
de una empresa el nivel de respuesta en la relación de respeto y honestidad 
entre subordinados y jefes incide en los niveles de estrés, dado que las 
emociones de los individuos se ven condicionadas por el nivel de 
consideración hacia el trabajador  (Topa, Palací, & Morales, 2006).   
 
Bahri, Langrudi, & Hosseinian, (2013) concluye que en una empresa tanto 
los problemas interpersonales, así como la identificación de injusticia, 




La administración la justicia organizacional tiene una consideración relevante 
en el sentido de que el comportamiento ético de una empresa está centrado 
en que su gente perciba que las decisiciones que se toman son justas e 
imparciales. 
 
Según Omar (2006) la justicia organizacional se refiere a las percepciones 
que los empleadores tienen sobre lo que es justo y lo que es injusto dentro 
de las organizaciones a las que pertenecen. La justicia organizacional 
sustenta su valor en función de que si los empleados creen que están siendo 
justamente tratados, esa creencia generará actitudes positivas en el trabajo 
con los jefes y supervisores y la misma organización, en tanto que si se 
evidencia lo contrario, tal percepción determinará tensiones, sentimientos de 
insatisfacción y desmotivación, que dejará como saldo limitada 
productividad, disminución de la calidad de trabajo y ausentismo. 
 
Para Treviño, Arriola, García, Ruíz & Granklin (2011) la justicia 
organizacional tiene que ver con las percepciones de las personas en una 




Por su parte, Alcover y otros (2012) indican que la justicia organizacional 
permite identificar cómo se sienten los empleados por el trato que reciben en 
su organización, y especifican que los trabajadores tienden a actuar de 
forma recíproca, trabajando y colaborando siempre y cuando sientan que 
son tratados de manera justa. 
Para Cosacov (2007) la expresión justicia organizacional proviene de las 
ciencias de la administración y alude al trato y las promociones que asigna la 
organización a sus miembros. Este concepto tiene coherencia con el 
expuesto por Patlán, Flores, & Martínez (2014) que menciona que la justicia 
organizacional surge cuando se asignan recursos a los trabajadores, por 
ejemplo proporcionar un salario equitativo y justo para ellos. 
 
2.3.3.3. Tipos de justicia organizacional 
 
La justicia distributiva está vinculada con las apreciaciones del talento 
humano en cuanto a la justicia con la forma en que las recompensas y otros 
resultados valiosos son distribuidos en la entidad. La justicia procedimental 
es aquella percepción de justicia para determinados resultados. La justicia 
interpersonal es aquella justicia que los trabajadores ven en la forma en 
que son tratados por los demás en la organización. La justicia de información 
se fundamenta por la información que se utiliza para tomar decisiones. 
 
Para Cosacov (2007) la justicia distributiva se basa en tres pilares: la 
equidad u otorgamiento de beneficios a quienes cumplen mejor; la igualdad, 
que consiste en dar a todos una misma oportunidad de recibir beneficios; y 
la necesidad que trata en tener en cuenta la situación de mayor o menor 
requerimiento de ayuda por parte de ciertos integrantes de la institución o 
empresa, o candidatos a ingresar. Mientras, la justicia de procedimiento se 
refiere a los pasos ejecutados para tomar decisiones en torno al 
otorgamiento de beneficios o castigos, evaluándose si los pasos han sido 




En cambio Alcover y otros (2012) plantean que la justicia distributiva 
integra dos aspectos, los cuales están dados por brindar al empleado 
información respecto a resultados conseguidos en su trabajo y que las 
compensaciones y promociones se distribuirán según esos resultados. Omar 
(2006) la justicia distributiva se refiere al contenido de las distribuciones y 
a la justicia de los fines o resultados alcanzados; la justicia procedimental 
se entiende como la justicia de los medios utilizados para determinar las 
distribuciones y se asocia con el desempeño del colaborador en el puesto de 
trabajo y que además tiene incidencia en las conductas de las personas; 
mientras que la justicia interaccional está asociada a la calidad del 
tratamiento interpersonal entre los gestores que deciden y los empleados 
afectados por sus decisiones. 
 
Para Gómez (2006) la justicia distributiva conlleva que el trabajador mida 
la equidad en la organización cuando compara la relación entre las 
contribuciones a las metas colectivas de un lado y los beneficios que recibe, 
por otro; la justicia procedimental, en cambio, tiene que ver con el proceso y 
decisión, en tanto que los intercambios entre jefe y subordinado se llevan en 
diferentes niveles de calidad, lo que se mide en función del trato amable, 
digno y respetuoso. Este autor también manifiesta que la percepción de 
justicia organizacional tiene efectos en el sentido de igualdad según el cual 
el personal directivo distribuye los beneficios entre los que se cuentan los 
puestos de trabajo,y la promoción laboral. 
 
Por su parte, Chiang, Martín, & Núñez (2010) sostienen que los trabajadores 
tienen la expectativa de que la concesión de promociones sea justa, y en 
este sentido se identifica que justicia quiere decir distribución equitativa de 
promoción, que debe de estar dirigida para los más cualificados. 
 
Moorman —citado por Hernández Gracia, Martínez Torres, Martínez Muñoz, 
Castillo Gallegos, & Corichi García (2015)— sostiene que la justicia 
distributiva comprende diversos aspectos del trabajo, tales como nivel de 
salario, horario de trabajo, carga de trabajo y asignación de 
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responsabilidades; en tanto que la justicia procedimental está relacionada 
con las decisiones en el trabajo que incluyen elementos que aseguren la 
obtención adecuada de información, la posibilidad de expresión del 
trabajador y la interaccional; y la justicia interaccional refleja que los 
empleados conciben que sus necesidades son tomadas en cuenta y que 
existen las debidas explicaciones para la toma de decisiones. 
 
Para Arboleda (2009), la justicia procedimental y la justicia distributiva 
se relacionan positivamente con la identificación con la organización, 
mientras que la justicia interaccional, centrada en el supervisor, se vincula 
positivamente con la identificación con el equipo de trabajo.  
 
La percepción de justicia organizacional  depende también de los años de 
servicio que tenga la gente que trabaja al interior de la empresa, es así que 
para aquellos que han desarrollado una trayectoria de más 11 años 
consideran que prima la justicia interaccional (Altinkurt, Yilmaz, & Karaman, 
2015), empero en términos generales se contempla que los empleados 
tienen a percibir más presencia de justicia organizacional cuando tienen más 
tiempo de labores (Tenhiälä, y otros, 2013). 
 
2.3.3.4. Justicia organizacional y variables organizacionales  
 
 
Desde los inicios de la investigación sobre justicia organizacional, se han 
explorado sus vinculaciones con diversos aspectos psicológicos y 




Los juicios sociales tienen incidencia tanto en aspectos cognitivos como 
emocionales; y los especialistas de las organizaciones señalan que los 
individuos reaccionan emocionalmente tanto ante la equidad como ante la 
inequidad en el trato y en las asignaciones a nivel laboral, y que estas 
reacciones tienen consecuencias actitudinales y comportamentales, es así 
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que el sentimiento de inequidad entre el universo de trabajadores  fomenta a 
crear juicios de un clima discriminatorio en los trabajadores dando lugar a la 
insatisfacción en las empresas (Villanueva Flores, Valle Cabrera , & Bornay 
Barrachina, 2014). 
 
Uribe (2015) menciona que el estudio sobre las interrelaciones entre las 
reacciones afectivas y las percepciones de justicia se remonta a la teoría de 
la equidad de Adams (1965), quien predijo que la inequidad por sobresueldo 
suscita culpa, mientras que los bajos salarios promueven emociones como la 
ira y la angustia, que motivan a los sujetos a llevar a cabo comportamientos 
tendientes a restaurar el sentido de equidad. 
 
Maltratar a un empleado puede influir negativamente en el tono afectivo del 
resto de los trabajadores; es por ello que las percepciones de justicia 
constituyen un proceso de evaluación cargado afectivamente, que puede 
estudiarse mediante la interacción de distintas experiencias en el lugar de 
trabajo. Es así que cuando el equipo de colaboradores identifica que sus 
jefes directos valoran el esfuerzo al trabajo y  otorgan la eficiencia de sus 
resultados, el nivel de satisfacción se incrementa y por ende se visualiza la 
justicia procedimental. (Zhao, Chen, & Brockner, 2015). 
 
 
Efectos de las emociones en relacion de la justicia y la salud. 
 
Las emociones de inequidad a más de reflejar problemas en el desempeño 
laboral también trae implicaciones en la salud de las personas (Ford & 
Huang, 2014), tales como el estrés, el cual puede desencadenar 
enfermedades coronarias (Xu, y otros, 2015), ante esta circunstancia es 
importante mencionar que el sentir de desigualdad en la justicia 
organizacional para aquellas personas de niveles jerárquicos más altos 
vaticina padecimientos al corazón (Herr, y otros, 2015), mientras que para 
los empleados de menor jerarquía el sentido de inseguridad en el trabajo y la 
extenuación emocional parte de los efectos de la discordancia de la justicia 
distributiva (Piccoli & De Witte, 2015), lo relacionado con las defensas del 
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organismo también se ven debilitadas cuando la gente percibe un clima 
desfavorable en el sentido de la justicia organizacional (Herr, y otros, 2015). 
 
Es así que la percepción negativa de justicia organizacional deriva que los 
trabajadores también manifiesten desviaciones en la salud mental y por ende 
esto avoque a consecuencias que trasciendan las fronteras de su trabajo 
con incidencia en su entorno familiar (Eib, Von, Schwarz, & Blom, 2015), lo 
cual a su vez también tiene incidencia en la organización, (Hystad, Mearns, 
& Eid, 2014). La percepción del desencadenar desequilibrado de justicia 
interaccional y con ello se ven afectadas las conductas laborales, es decir no 
trabajan sobre lo que está previamente anticipado en pro del crecimiento 
institucional (Suárez Acosta & Zoghbi Manrique de Lara, 2013). Tienen tanta 
influencia el sentir de inequidad que las mismas pueden provocar patologías 






La equidad distributiva, procedimental y sobre todo interaccional de los 
líderes se asocia positivamente con criterios de liderazgo efectivo. Estas 
percepciones de justicia en el líder promueven respuestas afectivas y 
evaluativas en los seguidores, tales como compromiso, satisfacción o 
confianza. La equidad del líder es una condición fundamental para el buen 
funcionamiento de las organizaciones. Los líderes justos promueven mejores 
relaciones con sus seguidores, suscitan actitudes y emociones más 
positivas, y son capaces de generar comportamientos más benéficos para la 
organización y sus miembros. Desde la perspectiva de la gestión de 
recursos humanos o del desarrollo de liderazgo, la equidad proporciona un 







Liderago y la percepeción en la equidad de género. 
 
Es importante acotar que un líder no se elige simplemente se crea, sin 
embargo la vieja idiosincracia aún crea el fantasma que este rol es 
netamente para los hombres. En relación a este aspecto Patlán Pérez, 
Flores Herrera , Martínez Torres, & Hernández Hernández , (2014),  
manifiesta a nivel de la justicia distributiva que la la concepción femenina es 
la de discriminación frente al sexo opuesto, en  donde Ferreira Freire 
Guimarães & Silva (2016) Lane & Flowers (2015) identifican  diferencias en 
cuanto a salarios, pues exponen que existe marcada distinción en la 
premiación de sueldos de los hombres antes que las mujeres (Araújo 
Freitas, 2015) (Hedija, 2014)  (Figueiredo & Botelho, 2013), el sentido de 
discriminación de la mujer también se ha puesto en el tapete lo referente a la 
edad, pues la población de las féminas ha sido segregada por esta variable, 
aspecto que raramente se da entre los trabajadores masculinos. (Harnois, 
2015) (Jyrkinen, 2014), la designación de cargos es otro aspecto que 
favorece a los hombres pues es común que éstos esten ubicados en áreas 
claves de la administración (Zabludovsky Kuper, 2015) (Lyness & Schrader, 
2006) a pesar de que la mujer actualmente juega un rol importante en la 
empresa también se evidencia las limitadas aspiraciones por trascender en 
cargos representativos relacionados con la gestión y dirección (Hoobler, 
Lemmon, & Wayne, 2014), esto como resultado de que durante algunos 
años la sociedad condiciono que el actuar de la mujer debía estar 
sumamente limitado a desarrollar labores domésticas y de cuidado a la 
familia, aunque hoy en día esta generalización de sumisión se ha mitigado 
en algunas sociedades aún la mujer siente que existe el hecho 
discriminatorio por su condición femenina, este pensar se refleja en el nivel 
de apreciación de que el puesto de Jefes sólo está para ser ocupado por 
hombres (Othman & Othman, 2015), pues algunas féminas están 
plenamente convencidas que el favoritismo y la supremacía al 
reconocimiento de las actividades de trabajo dependen en gran medida del 




Hoy en día la mujer ha demostrado la igualdad de actuación frente al sexo 
masculino en escenarios complejos de la dirección de empresas, aspectos 
como el liderazgo efectivo (Sánchez-Moreno, López-Yáñez, & Altopiedi, 
2015) y resultados empresariales (Anzengruber & Nold, 2015) son dos 
ejemplos que demuestran la potencialidad de la mujer en la administración, 
es por ello que el sentido de segregación promueve a generar bajo nivel de 
rendimiento, incipiente compromiso en trabajo y reducido margen de 
satisfacción laboral (Kim, 2015), todo esto virtud a la brecha distintiva de 
hombres frente a mujeres, lo que da lugar a que pensar que las mayores 
responsabilidades son asignadas a los hombres por tener la connotación de 
privilegio, cuya situación trae como consecuencia efectos secundarios para 
el sexo femenino como la tristeza y malestar, lo que tributa a generar 
posibles cuadros depresivos con marcada incidencia en desempeño laboral 
(Wang & Gorenstein, 2015). 
 
Un detalle importante a considerar es que hoy en día existe mayor presencia 
de la mujer en diferentes esferas de la sociedad (Blind & Von Mandach, 
2015), sin embrago el despertar de las féminas es incipiente (De Lourdes 
Machado-Taylor & White, 2014) (Sam-Giao, 2015). 
 
Estrés laboral  
 
Según Vega, García & García (2012), las percepciones de injusticia se 
asocian con mayores niveles de estrés y con otras reacciones fisiológicas y 
comportamentales, tales como alteraciones cardiovasculares, regulatorias y 
cognitivas, problemas para dormir y ausentismo laboral. Las respuestas de 
estrés patológico parecen estar especialmente vinculadas con la injusticia 
interaccional, es decir, con situaciones de tratos injustos en el trabajo. Por su 
parte, Omar (2006) explica que las percepciones de injusticia se relacionan 
positivamente con el estrés laboral de empleados argentinos, en tanto que 
París & Omar (2008) mostraron que la falta de justicia constituye uno de los 





Efectos de la justicia organizacional en el estrés laboral. 
 
En la condición laboral hay diferencias, las personas que tienen 
nombramiento se sienten más desplazados en su trabajo frente a quienes 
laboran por relación de contratado (Kawakami, Tsuno, Tomioka, Nakanishi, 
& Inoue, 2013), sumado a este hecho cuando la relación laboral de contrato 
se fija bajo condiciones de precariedad tiene incidencia directa en la salud 
mental del trabajador, es decir al modo de pensar, sentir y actuar  (Seifert, 
Messing, Riel, & Chatigny, 2007) además de aquello genera disturbio en la 
vida familiar y social,  lo cual trae consigo desequilibrios en el quehacer de la 
actividad laboral (Bohle, Quinlan, Kennedy, & Williamson, 2004) sumado al 
factor de baja productividad (Roca-Puig, Beltrán-Martín, & Segarra-Ciprés, 
2015).  
 
Es así que para alcanzar resultados positivos entre el talento humano  un 
empleado tiene que sentir que el empleador reconoce los méritos del 
desempeño lo cual conlleva a ejercer más compromiso en su actividad 
(Lopes & Chambel, 2012) lo cual canaliza que surja el sentido de 
satisfacción al trabajo (Rodwell, Flower, & Demir, 2015)  (Tsai, 2011), 
cuando el trabajador siente que su esfuerzo tiene reconocimiento es 
evidente que los niveles de justicia organizacional toman fuerza, lo cual 
resulta ventajoso en dos perspectivas, la primera es para el trabajador 
porque cuando la percepción de este aspecto es positivo es un hecho que 
problemas como el estrés y trastornos esqueléticos muestren alivio y por 
ende mejoren su estado de salud (Heponiemi, y otros, 2013) (Arzu , Meral , 
Tanyeri , & İrge , 2014) y en otra instancia también es bueno para la 
empresa porque factores como la dirección estratégica, prestación de 
servicios de información, innovación, la gestión de la diversidad, relación con 
el cliente y liderazgo ético tienen buenas referencias por parte de la 
población de trabajadores  porque los mismos infieren en la discernimiento 







Compromiso organizacional  
 
Beugré (1998) realizó un estudio de campo con el objetivo de identificar el 
tipo de compromiso (afectivo, calculativo o normativo) asociado con las 
diferentes facetas de la justicia. Constató que las percepciones de justicia 
procedimental e interaccional se correlacionan positivamente con el 
compromiso afectivo. Argumentó que tales dimensiones de la justicia tienden 
a generar afectos positivos en los empleados, motivándolos a identificarse y 
a comprometerse con su organización. Ferreira (2004) en un estudio 
realizado en Latinoamérica con trabajadores argentinos, brasileños y 
mexicanos constató que la justicia distributiva y procedimental se relaciona 
positivamente con el compromiso afectivo y normativo. Sostienen que la 
justicia procedimental constituye la faceta de la justicia con mayor poder 
predictivo del compromiso organizacional. 
 
 
Confianza organizacional  
 
Las dimensiones distributiva, procedimental e interaccional de la justicia se 
vinculan con la confianza en la organización. La justicia procedimental puede 
servir de base para que los empleados desarrollen relaciones de confianza y 
de mayor involucración con su organización (Patlán, Flores, Martínez & 
Hernández 2014). La injusticia procedimental, por otro lado, produce 
indignación intelectual y emocional y provoca falta de confianza y 
resentimiento. Además, la confianza en el supervisor o gestor resulta 
esencial para las relaciones sociales armoniosas y estables, particularmente 
en los contextos organizacionales donde las personas trabajan juntas en 
dirección a objetivos comunes Beugré (1998).  
 
Para Arboleda (2009), la justicia procedimental y la justicia distributiva se 
relacionan positivamente con la identificación con la organización, mientras 
que la justicia interaccional, centrada en el supervisor, se vincula 




Satisfacción laboral  
 
Hitt (2006) describe que la justicia organizacional constituye un importante 
factor explicativo de la satisfacción laboral. Investigaciones sobre la temática 
dejan entrever efectos positivos que las percepciones de justicia distributiva 
y procedimental tienen sobre los niveles de satisfacción de los empleados, 
pues cuando se cumplen las expectativas de los empleados, jefes y 
supervisores, aumenta la probabilidad de que devuelvan el trato justo 
recibido, desarrollando una emoción positiva hacia su trabajo. 
 
2.3.4. Gestión Administrativa 
 
 
La gestión administrativa se entiende como un sistema abierto, flexible, 
dinámico y continuo, conformado por procesos, componentes, 
subcomponentes y principios de gestión que orientan, equilibran y hacen 
posible el desarrollo del currículo a través de la realización de acciones 
dentro de ciertas normas, valores y procedimientos que permiten viabilizar 
los diferentes procesos para que estos se cumplan tal como lo establece el 
marco legal, filosófico y teórico por el que se rigen las instituciones. 
 
Desde la gestión administrativa se crean condiciones para prever, organizar, 
coordinar, controlar, monitorear y hacer seguimiento a los procesos que se 
generan en la ejecución de proyectos y acciones, racionalizando los 
recursos humanos, materiales y financieros, en atención a los objetivos 
formulados (Inciarte, Marcano, & Reyes 2006). 
 
En este mismo sentido, (Arroyo & Berenguer (2009) explican que la gestión 
administrativa debe estar siempre encaminada a lograr mejores resultados 
con el mínimo posible de gastos de trabajo y tiempo. Esto es precisamente 




La gestión administrativa es imprescindible en todas las empresas 
independientemente del sector productivo al que pertenezcan. En las 
microempresas y las pymes la actividad administrativa es global, sin que 
exista división departamental, es decir, las operaciones administrativas que 
realiza el personal van desde la gestión de compra-venta, hasta el control de 
los recursos humanos, como la contratación, nóminas, etc. ( Ventura 2012) 
 
2.3.4.1. Evolución histórica de la administración 
 
Para Pujol (1969) la administración es el resultado del descubrimiento de 
determinadas normas universales y permanentes que inciden en la conducta 
del hombre en la sociedad, así como también es el efecto de la creación de 
proceso que conlleva la adaptación permanente de aquellas normas de 
conducta al progreso social. 
 
La génesis de esta ciencia podría remontarse a aquellos tiempos cuando el 
hombre necesitó realizar tareas y su actuación no podía estar aislada del 
resto de individuos y conllevó la aplicación del trabajo en equipo, en donde 
de una u otra manera se llegó a un proceso que incluyó la planificación, 
organización, dirección, ejecución y control. Pujol cita el ejemplo de cuando 
el ser humano requirió de movilizar material de marcado peso en donde la 
realización de esta tarea involucró la necesidad de programar cada paso en 
el que se evidenció la planificación, y cada fase debió de estar debidamente 
sincronizada en el marco de una organización; con esto se facilitó la 
motivación de los ánimos para enfocarse en el producto o meta buscada; es 
allí donde se entra a la ejecución, a la que sigue la constatación de si el 
sendero tomado era el apropiado, lo que es la etapa de control; finalmente 
se examina el resultado del trabajo efectuado, lo que es la evaluación, en 
donde claramente se visualiza el proceso de la administración de nuestros 
primitivos antepasados, que se realizaba de manera espontánea cuando la 
ciencia aún no precisaba de normas generales que condicionen e 




Con el pasar de los años el sentido de la administración espontánea cambia 
en el siglo XIX. Hasta aquel entonces el hombre había mostrado 
determinada conducta administrativa a la hora de producir bienes y servicios, 
lo cual fue observado por Henry Fayol (1841-1925), quien más adelante 
ilustra los elementos del proceso administrativo y expone a la postre 
elementos de carácter general para su aplicabilidad con el ánimo de que 
conduzcan a la obtención de mejores resultados cuando se vean 
involucrados el esfuerzo del hombre y la manipulación de recursos para la 
transformación final de bienes y servicios. Según narra Hurtado (2008) tuvo 
un cargo de gerente general y se inquietó por lograr eficiencia, con énfasis 
práctico en la Dirección Administración de Empresas. Entre las funciones 
administrativas destacó la importancia de división de trabajo, autoridad, 
responsabilidad, disciplina y unidad de mando. Sus teorías reflejan las de la 
Escuela Anatómica. 
 
Con Frederick Taylor (1856-1915), surge el sentido de la optimización de 
recursos, visto desde la perspectiva de minimización de costos de 
producción para elevar el nivel de beneficios para el empresario. Este 
investigador promueve la búsqueda de eficacia de la empresa, y sus 
postulados se consideraron una forma de explotación y deshumanización 
laboral. La contribución más relevante de Jiménez (2003) es que ofreció un 
conjunto de principios que él denominó administración científica; los más 
importantes de ellos son la planificación, selección de personal, control y 
ejecución. Los postulados de ambos científicos dejan huella en las primeras 
dos etapas del presente siglo, dado que sus ideas dan lugar a la Escuela 
Clásica de la Administración. 
 
Max Weber (1864-1920) considera en su teoría que la burocracia es la 
organización más eficiente, y que se caracterizaba por la división del trabajo 
la jerarquía definida en función de reglas y reglamentos. Este investigador 
observó que las organizaciones tienen como elemento común el ejercicio del 
poder y de la autoridad (Maqueda & Llaguno, 1995). Su teoría de estructuras 
de autoridad describe las actividades de las empresas sobre la base de las 
relaciones de autoridad (Robbins & De Cenzo, 2002). Este investigador 
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considera que la administración burocrática es la forma de dominación más 
racional, dado que se puede encontrar el más elevado nivel de desarrollo de 
precisión, calculabilidad, continuidad, disciplina, rigor y confianza (Baca, 
Bokser-Liwerant, Castañeda, Cisneros, & Perés 2000). 
 
González & Orsini (2013) explican que desde la perspectiva de 
comportamiento humano al interior de la empresa, también se han dado 
aportes a la administración; y en su obra exponen tres de las investigaciones 
de Mary Parker Follet (1868-1933), quien consideraba que el potencial 
individual se pone de manifiesto a través de una asociación cooperativa; es 
decir, el trabajo en equipo es la base de una administración eficiente y 
efectiva. En cuanto a Chester Bernard (1886-1961), él consideraba que la 
cooperación debe de ser un principio administrativo, y veía a las 
organizaciones como sistemas sociales que involucran cooperación humana, 
en donde el administrador tiene que comunicar y motivar a los subordinados 
para que aporten al máximo. Por su parte, Elton Mayo (1880-1949) 
menciona que la conducta y los sentimientos están ligados, y que el grupo 
tiene influencia en el individuo. 
 
 
2.3.4.2. La administración en las organizaciones 
 
 
Todas las organizaciones, sean formales o informales, están compuestas y 
reunidas por un grupo de personas que busca los beneficios de trabajar 
juntas con el propósito de alcanzar una meta en común. Por consiguiente, un 
elemento básico de toda organización es su meta o propósito (Stoner, 
Freeman, & Gilbert 1996). 
 
Además, todas las organizaciones tienen un programa o método para 
alcanzar las metas, es decir, un plan. El plan puede referirse al ejercicio de 
las habilidades para un juego, a ensayar cierto número de veces antes de 




La administración consiste en darle forma, de manera consciente y 
constante, a las organizaciones. Todas las organizaciones cuentan con 
personas que tienen el encargo de servirles para alcanzar sus metas. La 
administración consiste en coordinar las actividades de trabajo de modo que 
se realicen de manera eficiente y eficaz con otras personas y a través de 
ellas (Robbins & Coulter 2005). 
 
Para las empresas es importante contar con una unidad administrativa que 
desarrolle la gestión empresarial. La administración es fundamental para el 
direccionamiento de las empresas y, por ende, en el manejo de las personas 
a fin de poder dirigir de las distintas funciones que promuevan la generación 
de valor agregado, en donde se evidencia el papel estratégico dentro de las 
organizaciones. 
 
En torno a la disciplina de Administración, Calderon & Castano (2005) 
exponen que en América Latina la investigación en torno a la administración 
se abre paso de manera audaz y con celeridad, y ponen como ejemplo el 
caso de Colombia, señalando que cada vez existen más grupos registrados 
y reconocidos por Colciencias; empero dentro de la dinámica investigativa se 
constituye como reducido ante la antesala de la globalización. 
 
Aplicar un constante control administrativo a las actividades de una 
organización genera el valor de la empresa, el que se obtiene cuando se 
controlan tanto las actividades como los resultados obtenidos por la entidad. 
Ante tal situación, Muñiz (2003) expresa que la empresa como organización 
estructurada debe tener un sistema que controle su situación interna y 
externa. El control de gestión es un instrumento administrativo creado y 
apoyado por la dirección de la empresa que le permite obtener 
informaciones necesarias, fiables y oportunas, para la toma de decisiones 
operativas y estratégicas. El control de gestión es el proceso que mide el 
aprovechamiento eficaz y permanente de los recursos que posee la empresa 
para el logro de los objetivos previamente fijados por la Dirección y tiene un 




En el marco de estas definiciones podemos constatar que la organización 
requiere de una administración que encamine el quehacer de las empresas. 
 
Por su parte Van Der Berghe (2005) explica que gerenciar es hacer que los 
objetivos se logren en la empresa, a través de las personas que trabajan en 
ella, para lo cual tiene que planear, organizar, coordinar, dirigir, controlar. 
 
Aspectos como la globalización de la economía, apertura económica y 
facilidad de consecución de nuevos mercados internacionales conllevan a 
que la competencia internacional sea cada vez mayor. Es aquí donde los 
gerentes deben pensar en forma positiva porque, a decir de Hoffmann 
(2012) hoy más que nunca quienes tienen la responsabilidad gerencial están 
sometidos a retos continuos, complejos y diversos. Lo interesante de todo 
esto, por llamarlo de alguna manera, es que el gerente de hoy enfrenta 
entornos muy exigentes, ante lo cual se entiende que el gerente actual 
enfrenta una diversidad de retos en su área de gestión. 
 
Para Ramírez (2007), los retos que enfrenta la gerencia a principios del 
tercer milenio son con mucha frecuencia similares a los de enseñarle a volar 
a un caballo: la tecnología cambia continuamente, aparecen nuevos 
competidores y nuevas formas de competencia, los clientes cambian sus 
hábitos de compra y de consumo, aparecen nuevas modas, los recursos 
intangibles de la empresa son cada vez más difíciles de controlar, el capital 
financiero es extremadamente móvil. En fin, el mundo se hace 
crecientemente complejo y la tarea de la gerencia requiere capacidades 
enormes para dirigir la empresa hacia el éxito. 
 
 
2.3.4.3. Funciones de la administración 
 
 
Chiavenato (citado por Hurtado (2008)) menciona que las funciones de la 
administración son la planificación, organización dirección y control, punto de 
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vista que es compartido por Mercado (2004) quien señala que un gerente, 
para que sea identificado como ejecutivo, tiene que generar una 
productividad eficiente en el talento humano y para que ello se materialice 
requiere de aplicar las cuatro funciones de la administración que se 
mencionan en líneas anteriores. 
 
En tanto, Guerra (2002) expone que no existe consenso en cuanto a 
determinar las funciones de la administración. Sin embargo, en su obra 
considera que la planificación, organización, dirección y control se destacan 
como funciones básicas, punto de vista que es compartido por Jiménez 
(2000) quien describe que la mayoría de los investigadores reducen las 
funciones a las cuatro mencionadas en líneas anteriores (planificación, 
organización, dirección y control). 
 
Respecto a la definción enmarcada para cada fase, Herrera (2013) expone 
que la planeación está vinculada con la razón de existir de la empresa, 
predicción del futuro, objetivos y metas así como de los planes y estrategias 
de acción, oportunidades y recursos necesarios. En cuanto a la 
organización, la identifica con la estructuración de la empresa, es decir, con 
el establecimiento de las condiciones para un trabajo efectivo en grupo. Por 
su parte, Zavala (2005) explica que sea cual fuere la actividad que se 
ejecute en la empresa, se requiere de un ordenamiento lógico el cual se 
alcanza mediante la gestión administrativa, la misma que involucra la 
planeación que engloba el hecho de decidir con anterioridad qué hacer, 
cómo hacerlo, cuándo y quién realizará la acción predeterminada. Dicho de 
otro modo, la planificación es el canal que une la situación actual al futuro 
que se pretende alcanzar; en tanto que la organización es el conjunto de 
actividades, funciones y relaciones existentes dentro de un sistema. Esta 
fase (la organización) tiene el propósito de dinamizar el funcionamiento 
institucional plasmado a través de una estructura calculada. La dirección 
conlleva la ejecución de las acciones planeadas en donde la toma de 
decisiones juega un rol fundamental que se concreta por medio de varias 
orientaciones e instruciones generales y especificas. El control, por su parte, 
verifica el cumplimiento de los planes de la organización que mide el 
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cometido en relación con lo planificado para identificar desviaciones 
negativas y corregir tales situaciones. 
 
Por su parte, Maqueda (1996) expone que la planificación prevé el desarrollo 
de sucesos, lo que da lugar al establecimiento de un orden para el 
acometimiento de acciones; es también preparar el terreno armonioso de las 
actividades previstas a cumplir. La organización es la condición previa para 
que lo planificado se materialice en la realidad; en esta fase se establecen 
los objetivos y los medios que se manifiestan en la forma de las estrategias, 
políticas y planes. Debe añadirse que la organización es la etapa que 
permite que lo que se acordó en la planificación se lleve a efecto, dado que 
organizar consiste en dividir tareas entre las personas y grupos. Cuando en 
la empresa cada individuo conoce con claridad sus funciones se pone de 
manifiesto la acertada organización, mientras que el control está 
estrechamente ligado con la planificación, pues esta involucra la medición de 
actividades para detectar desviaciones entre lo que se previó realizar frente 
a los resultados alcanzados. 
 
En el mismo contexto, Gracia, Yáguez, López & Casanovas (2007) sostienen 
que en la planificación se plantean objetivos de rendimiento y se especifica 
cómo se alcanzarán a cumplir, lo que permite planear de manera anticipada 
los resultados que se quiere lograr y los medios que contribuirán a este fin; 
la organización permite la asignación o distribución de funciones y recursos 
para cumplir con cada responsabilidad asumida. El rol de esta fase consiste 
en estructurar y coordinar actividades para dar vida a lo planeado, mientras 
que la dirección tiene el enfoque de canalizar los esfuerzos del personal para 
cumplir con los objetivos institucionales; y el control es la evaluación del 
rendimiento y comparación de resultados con los objetivos previamente 
definidos, con el fin de efectuar correcciones ante alguna desviación en el 









2.4.1. Hipótesis General 
 
 
► La Gestión Administrativa incide en la percepción de justicia 
organizacional. 
 
2.4.2. Hipótesis específicas 
 
► La planificación incide en la percepción de justicia organizacional. 
► La organización incide en la percepción de justicia organizacional. 
► La dirección incide en la percepción de justicia organizacional. 
► El control incide en la percepción de justicia organizacional. 
 
 
2.5. Variables e indicadores 
 

























3.1. Tipo de investigación 
 
 
3.1.1. Según el enfoque. 
 
 
La metodología aplicada en esta investigación es de tipo descriptivo y 
exploratorio, con aplicación de técnicas de investigación mixta, es decir, 
incluye elementos cualitativos y cuantitativos para destacar información 
relevante al proceso investigativo. Para la parte cualitativa se llevaron a cabo 
entrevistas a grupos de docentes y personal administrativo de la Universidad 
Técnica de Machala. Este tipo de entrevistas luego se cuantifican con la 
aplicación de una escala de Likert. La información de las encuestas es 
posteriormente contrastada con un instrumento de validación o verificación 
(ficha de verificación), con el que se constata la existencia física de pruebas 
relevantes para los indicadores propuestos en la presente investigación. 
Ambos instrumentos sirven de apoyo al proceso de comprobación de las 
hipótesis planteadas al inicio de este documento. 
 
 
3.1.2. Evaluación del instrumento 
 
 
Antes de aplicar el instrumento, se hizo una prueba tipo no paramétrica 
(binomial) para constatar la validez de los instrumentos de investigación 
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aplicados. Esta prueba verifica cuantitativamente que la mayor parte de 
ítems tengan una calificación aceptable, tomando en consideración las 
frecuencias observadas de las dos categorías de una variable dicotómica, 
con las frecuencias esperadas en una distribución binomial con un 
parámetro de probabilidad explícito. Así, se constata la significancia exacta 
para cada grupo de calificaciones. Por lo general, el parámetro de 
probabilidad para ambos grupos es el mismo (0.5). Para cambiar estas 
probabilidades, puede introducirse una proporción de prueba para el primer 
grupo. La probabilidad del segundo grupo será la diferencia de la 
probabilidad especificada para el primer grupo. 
 
Para el tratamiento de las variables independientes, el instrumento de 
observación se ha realizado evaluando los 9 factores considerados para la 
variable dependiente desde 4 áreas administrativas (contempladas como 4 
variables independientes); su validación se presentará tanto para el bloque 
de Docentes cuanto para el Personal Administrativo de acuerdo a la 
pertinencia de la variable respecto del tipo o cargo del personal encuestado. 
A cada variable independiente se ha de medir su correlación respecto de la 
variable dependiente. Para este análisis se usa una prueba de correlación de 
Spearman. 
 
El instrumento utilizado se validará usando un análisis de confiabilidad de los 
resultados de la aplicación de la encuesta. Dado que se supone que los 
ítems considerados están relacionados con cierta tendencia de respuesta 
que, en la mayor parte de los casos, no se puede verificar de manera 
directa, se deberían realizar mediciones consistentes según el tamaño de la 
muestra, con un nivel de correlación alto entre ellas. Desde el punto de vista 
probabilístico, existe un coeficiente que permite cuantificar el nivel de 
fiabilidad (lo que a su vez nos permite identificar la confiabilidad de los 
mismos) de una escala de medida, en nuestro caso una escala de Likert, 
para la magnitud de interés que no se puede verificar de manera directa, la 
cual se elabora partiendo del total de datos contenidos en los ítems 
analizados. Este coeficiente es el alfa de Cronbach, el cual nos muestra una 
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información similar a la que obtendríamos calculando la media ponderada de 
las correlaciones entre los ítems que forman parte de la escala. 
 
El alfa de Cronbach se ha calculado a partir de las varianzas, según la 
relación:   (     ) [  ∑           ] 
Teniendo en cuenta que:     Varianza de cada ítem      Varianza del total de valores considerados 
k = Número de ítems 
 
En caso de obtener un valor de índice de alfa de Cronbach cercano a 1, se 
concluye que la confiabilidad del instrumento de escala es significativa. Vale 
destacar que es aceptado que si se alcanzan valores del alfa de Cronbach 




3.1.3. Población y muestra 
 
 
El análisis de la población objeto de estudio estuvo representada por el 
talento humano de la UTMACH, toda la planta titular de la institución es de 
530 personas, de aquel universo se tomó una muestra representativa de 400 
personas, con trayectoria de trabajo superior a 3 años. Esto mejora el nivel 
de confianza de los resultados, dado que en estadística se considera que la 
única forma de reducir el error admisible es aumentar el tamaño de la 
muestra. 
 
Determinar el alfa de Cronbach partiendo de las varianzas nos provee los 
valores de medias y desviaciones estándar, información que usaremos 
posteriormente para categorizar las respuestas obtenidas, luego de obtener 
los valores modales y medianas. Los datos se categorizan de acuerdo a una 
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escala de Likert, y debido a esta particularidad es recomendable usar los 
valores modales para caracterizar los resultados. El contraste con esta 
información se hace con las medianas, con el fin de visualizar si existe una 
tendencia central bien marcada en la que el valor modal y la mediana 
coincidan. Por último, se realiza una ponderación en función de las 
desviaciones estándar en orden ascendente, dado que mientras menor es el 
valor de desviación estándar, menor es la diferencia entre los datos 
recogidos de la muestra; y su tendencia central es, por tanto, más exacta. 
 
En necesario establecer una medida de la correlación o interdependencia 
entre las dos variables analizadas, tomando en consideración que para tal fin 
se ha de usar un coeficiente de correlación no paramétrico libre de una 
distribución probabilística. Esto se resalta dado que tratamos con variables 
que se miden principalmente desde una escala de Likert, es decir, que 
contienen datos categóricos ordinales, requiriéndose para su análisis 
pruebas estadísticas no paramétricas, bajo el supuesto de que existe una 
relación de tipo lineal entre al menos un par de variables y que el conjunto 
de datos de ambas variables está distribuido normalmente. En este sentido, 
el más utilizado es el coeficiente de correlación de Spearman (Restrepo B. & 
González L., 2007). Para calcular este coeficiente, también conocido como 
coeficiente ρ o rho; los datos extraídos son ordenados y reemplazados por 
su respectivo orden y después de eso se aplica la siguiente relación:      ∑         ሺ    ሻ 
En donde se entiende que: 
 
D = Diferencia entre cada pareja de datos de las variables (independiente y 
dependiente) 
N = Número total de parejas (no se consideran los valores perdidos). 
 
Aunque los datos extraídos sean cualitativos, se debe codificar los 
resultados para poder determinar diferencias entre las variables y 
posteriormente la relación entre ellas. Esto le da forma de datos de tipo 
cuantitativo. Entonces, las interpretaciones de los resultados se hace en 
46 
 
porcentajes reflejados de preferencia, para lo cual es muy útil la información 
en los gráficos, de ahí la necesidad y la recomendación de que el análisis 
estadístico se haga con la ayuda de un software especializado en 
estadística. Entre los de mayor aceptación a nivel mundial está el IBM SPSS 
Statistics, dado que utiliza diferentes cuadros de diálogo e incluso una guía 
interactiva para facilitar el ingreso de datos y posterior análisis de los 
mismos. Otra de sus ventajas es que el procesamiento es muy rápido y de 
buena calidad visual; y aunque su principal desventaja es que presenta 
demasiada información, es nuestra tarea como investigadores conocer 
cuáles son los elementos que nos sirven de aporte al informe que deseamos 
presentar. 
 
En el esquema de la tabulación se procede con una tabulación cruzada; 
proceso estadístico que consiste en la creación de tablas de contingencia a 
partir de la distribución de frecuencias multivariadas de las variables o 
factores que se han considerado en cada ítem de la encuesta. La tabulación 
cruzada compara las frecuencias de cada pareja o grupo de variables 
asociadas, lo cual permite establecer una posible interconexión o relaciones 
entre estas variables. La información generada es de gran utilidad para 
hacer contrastes o pruebas de hipótesis, las cuales van a requerir del 
establecimiento adicional de un nivel de significancia aceptado. En nuestro 




3.1.4. Pruebas de hipótesis 
 
 
Las pruebas de hipótesis van a hacerse calculando coeficientes de 
correlación. En caso de datos ordinales, como valores discretos o enteros 
presentados en la escala de Likert aplicada, es mejor usar la correlación de 
Spearman como ya hemos analizado. Debemos tener en consideración que 
la interpretación de un coeficiente de correlación como medida de la 
intensidad de la relación directa entre dos variables es netamente 
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matemática y, por lo general, libre de cualquier implicación causa-efecto, es 
decir, que el hecho de que dos variables tiendan a comportarse de forma 
similar no significa que estas variables tengan un efecto directo o inverso la 
una sobre la otra. En este sentido, la experiencia previa o el conocimiento 
empírico sirven como base referente de comparación para determinar si un 
coeficiente de correlación manifiesta la realidad plausible de implicación 
entre variables (Garzón, Fischer & Garzón 2010). 
 
La interpretación final depende del nivel de significancia con que se vaya a 
trabajar. Lo recomendable es 0.05 o menor, inferido según los siguientes 
criterios: 
 
 Correlación nula: 0.00 
 Influencia baja: mayor que 0.00 y menor o igual que 0.25 
 Influencia media: mayor que 0.25 y menor o igual que 0.50 
 Influencia alta: mayor que 0.50 y menor o igual que 0.75 
 Influencia muy alta: mayor que 0.75 y menor que 1.00 





















RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
 
 
Para efectuar la fiabilidad de los datos recabados para el análisis de la 
variable, con la ayuda del software IBM SPSS Statistics 23, versión de 
prueba. Se efectuó un análisis de fiabilidad para validar y evaluar la 
confiabilidad del instrumento de medición empleado y sus datos contenidos, 
para lo cual determinamos el Alfa de Cronbach. El criterio es que mientras el 
valor calculado sea más cercano a 1, mayor será la confiabilidad del 
instrumento. Con 9 ítems evaluados en 400 elementos de muestra, el 
resultado del alfa de Cronbach fue 0.939, lo que nos indica una alta 
confianza en los datos recogidos para la presente investigación (Tabla 1). 
 
Tabla 1. Análisis de fiabilidad para la variable dependiente. 






Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 
Elaboración. El autor 
 
De acuerdo al criterio general, para el análisis de correlación (se aplicarán 
las pruebas de Correlación de Spearman y la R de Pearson) se asumen las 
siguientes decisiones: 
 Si la significancia es menor que 0.05 se rechaza la hipótesis nula. 
 Si la significancia es igual o mayor que 0.05 se acepta la hipótesis nula. 
 Hipótesis nula: No hay relación entre el factor estimado y el bloque. 




Gráfico 1. Programas de promoción y ascenso laboral. 
Tabla 2. Programas de promoción y desempeño. 
4.1. Análisis, interpretación y discusión de resultados 
 
El análisis se hace en función de las variables de investigación. 
 
 
4.1.1. Resultados de la Variable Independiente 
 














Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 












Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 
Elaboración. El autor. 
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Gráfico 2. Programas de incentivos 
Tabla 3. Programas de incentivos. 
El 36,3% de la población objeto de estudio cataloga como muy buenos los 
programas de promoción y ascenso laboral, mientras que el 25% lo señala 
como pésimo. Estos resultados evidencian que el talento humano de la 
Universidad califica de manera positiva la promoción profesional en el 
sentido de que aprecian que la alma mater otorga la oportunidad de mejorar 
la situación laboral. 
 
¿Cómo considera Ud. los programas de incentivos para el talento 








Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 















Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 
Elaboración. El autor. 
 
Un representativo 39,8% cataloga a los programas de incentivos como muy 
bueno, dado que consideran que la Universidad aplica los incentivos 
laborales con el fin de estimular a través de la motivación para conseguir 
resultados propuestos. En el caso de los docentes, sienten el apoyo 
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Gráfico 3. Programas de mejoras de condiciones de trabajo 
Tabla 4. Programas de mejoras de condiciones de trabajo 
institucional en el sentido de la formación institucional en el aspecto de lo 
económico, mientras que los empleados y trabajadores valoran el sentido del 
reconocimiento por medio de las condecoraciones en retribución a su 
servicio. 
 
¿Cómo califica Ud. los programas de mejoras de las condiciones de 
trabajo del talento humano en la UTMACH? 
 
 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 















Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 
Elaboración. El autor. 
 
Las mejoras de las condiciones de trabajo muestran que el 42,8% las 
considera muy buenas. Según la investigación se pudo constatar que las 
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Gráfico 4. Evaluación del desempeño 
Tabla 5. Evaluación del desempeño. 
personas que laboran en la Universidad valoran lo realizado en aspectos 














Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 














Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 





Tabla 6. Programas de quejas de reclamos 
Gráfico 5. Programas de quejas y reclamos. 
La evaluación del desempeño es vista por el 45,8% como muy buena, en 
razón de que la entidad, con el fin de detectar debilidades en el proceso de 
la actividad, aplica en determinados tiempos la evaluación al personal 
docente y administrativo de la UTMACH, lo cual es visto con buenos ojos por 
la mayoría de la población universitaria. 
 










Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 















Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 
Elaboración. El autor. 
 
El sentido de responsabilidad de las autoridades en cuanto al manejo de las 
relaciones humanas, específicamente en la atención de quejas y reclamos, 
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Tabla 7. Programas de desvinculación 
Gráfico 6. Programa de desvinculación laboral 
es calificado por el 40,8% como muy bueno, dado que consideran que las 
inquietudes manifestadas han sido escuchadas y que se dieron respuestas 
en relación con el caso presentado. 
 










Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 















Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 
Elaboración. El autor. 
 
Respecto de la separación de alguien de su puesto de trabajo en casos 
como jubilación, cambio de puestos, entre otros, para el 42% el talento 
humano de la Universidad merece la calificación de muy buena, porque esta 
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Tabla 8. Comunicación a través de los sistemas de información 
Gráfico 7. Comunicación a través de sistemas de información 
actividad es llevada con toda la formalidad del caso y se promueven todo 





¿Cómo percibe Ud. la comunicación que recibe a través de los 










Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 


















Fuente: Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 




Tabla 9. Manejo de conflictos 
Gráfico 8. Manejo de conflictos 
En lo referente a la comunicación a través de los sistemas de comunicación, 
el 43,8% señala al mismo como muy bueno en vista de que las personas 
consideran que en la organización a nivel interno la comunicación fluye de 




¿Cómo considera Ud. a los sistemas de manejo de conflictos que se 









Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 





Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 





Tabla 10. Integración laboral 
Gráfico 9. Integración laboral 
En cuanto a la mediación entre los conflictos acaecidos al interior de la 
Universidad, el 41% lo califica como muy bueno, dado que la percepción del 
manejo de este tipo de circunstancias es que procuran evitar en lo posible 
que las tensiones se agudicen frente a las diferencias de posturas entre las 
personas. 
 
¿Cómo estima Ud. a los programas de integración laboral que se 
aplican en la UTMACH? 
 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 
















Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 




El 43,8% califica a la integración laboral como muy buena, en vista de que 
aprecian que en la UTMACH se aplican procesos que conllevan a generar la 
unión entre sus integrantes. 
 
Resumen de procesamiento de casos 
 
Los ítems evaluados (factores) y bloques (función de desempeño) se 
presentan en la Tabla 11, con su respectivo conteo total. No se presentaron 
valores perdidos, es decir, no hubo ítems o celdas vacías (sin respuesta). 
 
Tabla 11. Resumen de procesamiento de datos, por factores y bloques. 
 
Casos 
Válidos Perdidos Total 
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje 
Programa de incentivos para el talento humano 
de la UTMACH * Función que desempeña 
400 100,0% 0 0,0% 400 100,0% 
Programas de comunicación laboral en la 
UTMACH * Función que desempeña 
400 100,0% 0 0,0% 400 100,0% 
Programas de desvinculación del talento 
humano de la UTMACH * Función que 
desempeña 
400 100,0% 0 0,0% 400 100,0% 
Programas de evaluación del desempeño de la 
UTMACH * Función que desempeña 
400 100,0% 0 0,0% 400 100,0% 
Programas de integración laboral que son 
aplicados en la UTMACH * Función que 
desempeña 
400 100,0% 0 0,0% 400 100,0% 
Programas de mejoras para las condiciones de 
trabajo en la UTMACH * Función que 
desempeña 
400 100,0% 0 0,0% 400 100,0% 
Programas de promoción y ascenso laboral en 
la UTMACH * Función que desempeña 
400 100,0% 0 0,0% 400 100,0% 
Programas de quejas y reclamos de la 
UTMACH * Función que desempeña 
400 100,0% 0 0,0% 400 100,0% 
Manejo de conflictos en la UTMACH * Función 
que desempeña 
400 100,0% 0 0,0% 400 100,0% 
Fuente: Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 






Cruce de tablas 
 
A continuación se procedió a hacer un cruce de tablas, con la finalidad de 
determinar si existe alguna afectación en los datos debido a los bloques 
(función de desempeño) en los que se aplicó la encuesta. Para las 
correlaciones se considera admisible un error del 5%. Los resultados se 
detallan en las tablas y gráficos siguientes. 
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Tabla 12. Relación Programas de promoción y ascenso laboral en la UTMACH vs. Función que desempeña. 
Tabla cruzada 
 
Función que desempeña Total 
Docente Directivo 
(Decanos, Subdecanos, 























en la UTMACH 
Pésimo Recuento 1 0 2 0 12 0 0 15 
 % dentro de Función 
que desempeña 3,7% 0,0% 0,8% 0,0% 11,0% 0,0% 0,0% 3,8% 
Malo Recuento 0 0 18 4 26 0 0 48 
% dentro de Función 
que desempeña 0,0% 0,0% 7,4% 25,0% 23,9% 0,0% 0,0% 12,0% 
Regular Recuento 4 0 54 5 36 0 1 100 
% dentro de Función 
que desempeña 14,8% 0,0% 22,1% 31,3% 33,0% 0,0% 100,0% 25,0% 
Bueno Recuento 15 0 96 6 27 1 0 145 
% dentro de Función 
que desempeña 55,6% 0,0% 39,3% 37,5% 24,8% 50,0% 0,0% 36,3% 
Muy 
bueno 
Recuento 7 1 74 1 8 1 0 92 
% dentro de Función 
que desempeña 25,9% 100,0% 30,3% 6,3% 7,3% 50,0% 0,0% 23,0% 
Total Recuento 27 1 244 16 109 2 1 400 
% dentro de Función 
que desempeña 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
100,0
% 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 











asintóticoa T aproximadab 
Significación 
aproximada 
Intervalo por intervalo R de Pearson -,363 ,044 -7,765 ,000c 
Ordinal por ordinal Correlación de Spearman -,374 ,043 -8,055 ,000c 
N.o de casos válidos 400 
   
a. No se presupone la hipótesis nula. 
b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 
c. Se basa en aproximación normal. 
 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 





Gráfico 10. Representación gráfica Programas de promoción y ascenso laboral en la UTMACH vs. Función que desempeña. 
 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 
Elaboración. El autor 
 
Claramente se visualiza que el personal docente muestra supremacía en el nivel de percepción favorable en cuanto a la 
relación de los programas de promoción y ascenso laboral en la UTMACH. 
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Tabla 14. Relación Incentivos para el talento humano de la UTMACH vs. Función que desempeña. 
Tabla cruzada 
 
























humano de la 
UTMACH 
Pésimo Recuento 1 0 4 0 15 0 0 20 
% dentro de Función 
que desempeña 
3,7% 0,0% 1,6% 0,0% 13,8% 0,0% 0,0% 5,0% 
Malo Recuento 1 0 16 4 23 0 0 44 
% dentro de Función 
que desempeña 
3,7% 0,0% 6,6% 25,0% 21,1% 0,0% 0,0% 11,0% 
Regular Recuento 6 0 62 6 39 0 0 113 
% dentro de Función 
que desempeña 
22,2% 0,0% 25,4% 37,5% 35,8% 0,0% 0,0% 28,3% 
Bueno Recuento 12 0 113 5 26 2 1 159 
% dentro de Función 
que desempeña 
44,4% 0,0% 46,3% 31,3% 23,9% 100,0% 100,0% 39,8% 
Muy 
bueno 
Recuento 7 1 49 1 6 0 0 64 
% dentro de Función 
que desempeña 
25,9% 100,0% 20,1% 6,3% 5,5% 0,0% 0,0% 16,0% 
Total Recuento 27 1 244 16 109 2 1 400 
% dentro de Función 
que desempeña 
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 
Elaboración. El autor 
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asintóticoa T aproximadab 
Significación 
aproximada 
Intervalo por intervalo R de Pearson -,343 ,047 -7,278 ,000c 
Ordinal por ordinal Correlación de Spearman -,357 ,045 -7,614 ,000c 
N.o de casos válidos 400 
   
a. No se presupone la hipótesis nula. 
b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 
c. Se basa en aproximación normal. 
 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 





                        Gráfico 11. Representación gráfica Incentivos para el empleado y trabajador de la UTMACH vs. Función que desempeña. 
 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 




Tabla 16. Relación Programas de mejoras para las condiciones de trabajo en la UTMACH vs. Función que desempeña. 
Tabla cruzada 
 
























de trabajo en 
la UTMACH 
Pésimo Recuento 1 0 2 0 7 0 0 10 
% dentro de Función 
que desempeña 
3,7% 0,0% 0,8% 0,0% 6,4% 0,0% 0,0% 2,5% 
Malo Recuento 0 0 13 1 18 0 0 32 
% dentro de Función 
que desempeña 
0,0% 0,0% 5,3% 6,3% 16,5% 0,0% 0,0% 8,0% 
Regular Recuento 3 0 55 5 34 0 1 98 
% dentro de Función 
que desempeña 
11,1% 0,0% 22,5% 31,3% 31,2% 0,0% 100,0% 24,5% 
Bueno Recuento 14 1 105 9 41 1 0 171 
% dentro de Función 
que desempeña 
51,9% 100,0% 43,0% 56,3% 37,6% 50,0% 0,0% 42,8% 
Muy 
bueno 
Recuento 9 0 69 1 9 1 0 89 
% dentro de Función 
que desempeña 
33,3% 0,0% 28,3% 6,3% 8,3% 50,0% 0,0% 22,3% 
Total Recuento 27 1 244 16 109 2 1 400 
% dentro de Función 
que desempeña 
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 
Elaboración. El autor 
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asintóticoa T aproximadab 
Significación 
aproximada 
Intervalo por intervalo R de Pearson -,293 ,047 -6,121 ,000c 
Ordinal por ordinal Correlación de Spearman -,298 ,045 -6,234 ,000c 
N.o de casos válidos 400 
   
a. No se presupone la hipótesis nula. 
b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 
c. Se basa en aproximación normal. 
 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 




Gráfico 12. Representación gráfica Programas de mejoras para las condiciones de trabajo en la UTMACH vs. Función que desempeña. 
 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 





Tabla 18. Relación Programas de evaluación del desempeño de la UTMACH vs. Función que desempeña. 
Tabla cruzada 
 
























de la UTMACH 
Pésimo Recuento 0 0 4 0 4 0 0 8 
% dentro de Función 
que desempeña 
0,0% 0,0% 1,6% 0,0% 3,7% 0,0% 0,0% 2,0% 
Malo Recuento 1 0 8 0 6 0 0 15 
% dentro de Función 
que desempeña 
3,7% 0,0% 3,3% 0,0% 5,5% 0,0% 0,0% 3,8% 
Regular Recuento 4 0 48 5 26 0 1 84 
% dentro de Función 
que desempeña 
14,8% 0,0% 19,7% 31,3% 23,9% 0,0% 100,0% 21,0% 
Bueno Recuento 13 1 108 9 50 2 0 183 
% dentro de Función 
que desempeña 
48,1% 100,0% 44,3% 56,3% 45,9% 100,0% 0,0% 45,8% 
Muy 
bueno 
Recuento 9 0 76 2 23 0 0 110 
% dentro de Función 
que desempeña 
33,3% 0,0% 31,1% 12,5% 21,1% 0,0% 0,0% 27,5% 
Total Recuento 27 1 244 16 109 2 1 400 
% dentro de Función 
que desempeña 
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 
Elaboración. El autor 
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asintóticoa T aproximadab 
Significación 
aproximada 
Intervalo por intervalo R de Pearson -,133 ,048 -2,674 ,008c 
Ordinal por ordinal Correlación de Spearman -,133 ,048 -2,675 ,008c 
N.o de casos válidos 400 
   
a. No se presupone la hipótesis nula. 
b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 
c. Se basa en aproximación normal. 
 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 




                    Gráfico 13. Representación gráfica Programas de evaluación del desempeño de la UTMACH vs. Función que desempeña. 
 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 






Tabla 20. Relación Programas de quejas y reclamos de la UTMACH vs. Función que desempeña. 
Tabla cruzada 
 





















de quejas y 
reclamos de 
la UTMACH 
Pésimo Recuento 1 0 9 0 7 0 0 17 
% dentro de Función 
que desempeña 
3,7% 0,0% 3,7% 0,0% 6,4% 0,0% 0,0% 4,3% 
Malo Recuento 3 0 27 2 16 0 0 48 
% dentro de Función 
que desempeña 
11,1% 0,0% 11,1% 12,5% 14,7% 0,0% 0,0% 12,0% 
Regular Recuento 8 0 78 6 32 0 0 124 
% dentro de Función 
que desempeña 
29,6% 0,0% 32,0% 37,5% 29,4% 0,0% 0,0% 31,0% 
Bueno Recuento 10 1 98 8 43 2 1 163 
% dentro de Función 
que desempeña 
37,0% 100,0% 40,2% 50,0% 39,4% 100,0% 100,0% 40,8% 
Muy 
bueno 
Recuento 5 0 32 0 11 0 0 48 
% dentro de Función 
que desempeña 
18,5% 0,0% 13,1% 0,0% 10,1% 0,0% 0,0% 12,0% 
Total Recuento 27 1 244 16 109 2 1 400 
% dentro de Función 
que desempeña 
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 
Elaboración. El autor 
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asintóticoa T aproximadab 
Significación 
aproximada 
Intervalo por intervalo R de Pearson -,064 ,051 -1,285 ,200c 
Ordinal por ordinal Correlación de Spearman -,061 ,050 -1,219 ,223c 
N.o de casos válidos 400 
   
a. No se presupone la hipótesis nula. 
b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 
c. Se basa en aproximación normal. 
 
 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 




                      Gráfico 14. Representación gráfica Programas de quejas y reclamos de la UTMACH vs. Función que desempeña. 
 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 





Tabla 22.Relación Programas de desvinculación del talento humano de la UTMACH vs. Función que desempeña. 
Tabla cruzada 
 























humano de la 
UTMACH 
Pésimo Recuento 1 0 5 0 11 0 0 17 
% dentro de Función 
que desempeña 
3,7% 0,0% 2,0% 0,0% 10,1% 0,0% 0,0% 4,3% 
Malo Recuento 3 0 18 1 20 0 0 42 
% dentro de Función 
que desempeña 
11,1% 0,0% 7,4% 6,3% 18,3% 0,0% 0,0% 10,5% 
Regular Recuento 6 0 86 7 32 0 1 132 
% dentro de Función 
que desempeña 
22,2% 0,0% 35,2% 43,8% 29,4% 0,0% 100,0% 33,0% 
Bueno Recuento 10 1 110 5 40 2 0 168 
% dentro de Función 
que desempeña 
37,0% 100,0% 45,1% 31,3% 36,7% 100,0% 0,0% 42,0% 
Muy 
bueno 
Recuento 7 0 25 3 6 0 0 41 
% dentro de Función 
que desempeña 
25,9% 0,0% 10,2% 18,8% 5,5% 0,0% 0,0% 10,3% 
Total Recuento 27 1 244 16 109 2 1 400 
% dentro de Función 
que desempeña 
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 
Elaboración. El autor 
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asintóticoa T aproximadab 
Significación 
aproximada 
Intervalo por intervalo R de Pearson -,198 ,053 -4,030 ,000c 
Ordinal por ordinal Correlación de Spearman -,181 ,051 -3,665 ,000c 
N.o de casos válidos 400 
   
a. No se presupone la hipótesis nula. 
b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 
c. Se basa en aproximación normal. 
 
 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 





           Gráfico 15. Representación gráfica Programas de desvinculación del trabajador de la UTMACH vs. Función que desempeña. 
 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 





Tabla 24. Relación Programas de comunicación laboral en la UTMACH vs. Función que desempeña. 
Tabla cruzada 
 






















laboral en la 
UTMACH 
Pésimo Recuento 0 0 6 0 5 0 0 11 
% dentro de Función 
que desempeña 
0,0% 0,0% 2,5% 0,0% 4,6% 0,0% 0,0% 2,8% 
Malo Recuento 1 0 22 3 11 0 0 37 
% dentro de Función 
que desempeña 
3,7% 0,0% 9,0% 18,8% 10,1% 0,0% 0,0% 9,3% 
Regular Recuento 8 1 61 3 37 0 1 111 
% dentro de Función 
que desempeña 
29,6% 100,0% 25,0% 18,8% 33,9% 0,0% 100,0% 27,8% 
Bueno Recuento 13 0 109 9 43 1 0 175 
% dentro de Función 
que desempeña 
48,1% 0,0% 44,7% 56,3% 39,4% 50,0% 0,0% 43,8% 
Muy 
bueno 
Recuento 5 0 46 1 13 1 0 66 
% dentro de Función 
que desempeña 
18,5% 0,0% 18,9% 6,3% 11,9% 50,0% 0,0% 16,5% 
Total Recuento 27 1 244 16 109 2 1 400 
% dentro de Función 
que desempeña 
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
Fuente: Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 
Elaboración: El autor 
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asintóticoa T aproximadab 
Significación 
aproximada 
Intervalo por intervalo R de Pearson -,112 ,047 -2,248 ,025c 
Ordinal por ordinal Correlación de Spearman -,112 ,049 -2,245 ,025c 
N.o de casos válidos 400 
   
a. No se presupone la hipótesis nula. 
b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 
c. Se basa en aproximación normal. 
 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 






                Gráfico 16. Representación gráfica Programas de comunicación laboral en la UTMACH vs. Función que desempeña. 
 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 





Tabla 26. Relación Solución de conflictos en la UTMACH vs. Función que desempeña. 
Tabla cruzada 
 






















Pésimo Recuento 0 0 9 0 7 0 0 16 
% dentro de Función 
que desempeña 
0,0% 0,0% 3,7% 0,0% 6,4% 0,0% 0,0% 4,0% 
Malo Recuento 1 0 20 4 11 0 0 36 
% dentro de Función 
que desempeña 
3,7% 0,0% 8,2% 25,0% 10,1% 0,0% 0,0% 9,0% 
Regular Recuento 3 0 60 5 40 0 1 109 
% dentro de Función 
que desempeña 
11,1% 0,0% 24,6% 31,3% 36,7% 0,0% 100,0% 27,3% 
Bueno Recuento 15 1 112 5 41 1 0 175 
% dentro de Función 
que desempeña 
55,6% 100,0% 45,9% 31,3% 37,6% 50,0% 0,0% 43,8% 
Muy 
bueno 
Recuento 8 0 43 2 10 1 0 64 
% dentro de Función 
que desempeña 
29,6% 0,0% 17,6% 12,5% 9,2% 50,0% 0,0% 16,0% 
Total Recuento 27 1 244 16 109 2 1 400 
% dentro de Función 
que desempeña 
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 
Elaboración. El autor 
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asintóticoa T aproximadab 
Significación 
aproximada 
Intervalo por intervalo R de Pearson -,193 ,046 -3,924 ,000c 
Ordinal por ordinal Correlación de Spearman -,205 ,047 -4,169 ,000c 
N.o de casos válidos 400 
   
a. No se presupone la hipótesis nula. 
b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 
c. Se basa en aproximación normal. 
 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 





                      Gráfico 17. Representación gráfica Solución de conflictos en la UTMACH vs. Función que desempeña. 
 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 
Elaboración. El autor 
 
Se verifica en 8 de los 9 casos (la excepción es el factor Programas de quejas y reclamos de la UTMACH), según la 
prueba de correlación de Spearman y la R de Pearson, que existe una correlación significativa, dado que la significancia es 
menor que 0.05. Esto sugiere que los bloques tienen una incidencia considerable en el resultado; por tanto, es 
recomendable hacer un análisis estadístico separado por bloques, es decir, de acuerdo a la función de desempeño de los 
encuestados. Un resumen de frecuencias nos determinará las funciones de desempeño con mayor presencia en las 
encuestas realizadas (Tabla 30). 
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Tabla 28. Relación Programas de integración laboral que son aplicados en la UTMACH vs. Función que desempeña. 
Tabla cruzada 
 






























Pésimo Recuento 0 0 4 0 7 0 0 11 
% dentro de 
Función que 
desempeña 
0,0% 0,0% 1,6% 0,0% 6,4% 0,0% 0,0% 2,8% 
Malo Recuento 1 0 18 3 13 0 0 35 
% dentro de 
Función que 
desempeña 
3,7% 0,0% 7,4% 18,8% 11,9% 0,0% 0,0% 8,8% 
Regular Recuento 6 0 68 8 42 0 1 125 
% dentro de 
Función que 
desempeña 
22,2% 0,0% 27,9% 50,0% 38,5% 0,0% 100,0% 31,3% 
Bueno Recuento 12 1 110 4 36 1 0 164 
% dentro de 
Función que 
desempeña 
44,4% 100,0% 45,1% 25,0% 33,0% 50,0% 0,0% 41,0% 
Muy 
bueno 
Recuento 8 0 44 1 11 1 0 65 
% dentro de 
Función que 
desempeña 
29,6% 0,0% 18,0% 6,3% 10,1% 50,0% 0,0% 16,3% 
Total Recuento 27 1 244 16 109 2 1 400 
% dentro de 
Función que 
desempeña 
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 










asintóticoa T aproximadab 
Significación 
aproximada 
Intervalo por intervalo R de Pearson -,217 ,048 -4,438 ,000c 
Ordinal por ordinal Correlación de Spearman -,221 ,048 -4,522 ,000c 
N.o de casos válidos 400 
   
a. No se presupone la hipótesis nula. 
b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 
c. Se basa en aproximación normal. 
 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 
Elaboración. El autor 
       Gráfico 18. Representación gráfica Programas de integración laboral que son aplicados en la UTMACH vs. Función que desempeña 
 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 







Tabla 30. Cuadro resumen de frecuencias de los bloques por Función que desempeña. 
Función que desempeña 





Válido Docente 244 61,0 61,0 61,0 
Personal administrativo 109 27,3 27,3 88,3 
Docente Directivo (Decanos, Subdecanos, Directores y/o Jefes Departamentales) 27 6,8 6,8 95,0 
Personal administrativo Directivo (Directores y/o Jefes Departamentales) 16 4,0 4,0 99,0 
Personal de servicios y/o trabajadores 2 ,5 ,5 99,5 
Docente Directivo (Coordinador Académico) 1 ,3 ,3 99,8 
Otro 1 ,3 ,3 100,0 
Total 400 100,0 100,0 
 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 
Elaboración. El autor 
 
Podemos constatar que el 88.3% de los datos se encierran en dos bloques, Docente y Personal administrativo. La 
diferencia entre este último bloque y el siguiente es aproximadamente cuatro veces mayor. Usando los dos primeros 
grupos se perdería el 11,7% de la información, distribuida en 5 bloques diferentes, por lo que es lógico suponer que la 
información perdida no influirá en nuestro análisis final de hipótesis. Una visualización de lo presentado en la Tabla 30 se 






                                Gráfico 19. Representación gráfica de frecuencias de los bloques por Función que desempeña. 
 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 
Elaboración. El autor 
 
Partiendo de este hecho, se resumen los análisis considerando por separado los bloques Docente y Personal 





la moda, para verificar la percepción de mayor presencia entre las respuestas; y para constatar que efectivamente es una 
medida de tendencia central de utilidad para nuestro análisis, extraeremos la mediana de cada conjunto respuesta. Los 
resultados se muestran en la Tabla 31. 
 
 




















de la UTMACH 
Programas de 
integración laboral 
que son aplicados 









en la UTMACH 
Programas 







N.o Válido 244 244 244 244 244 244 244 244 244 
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
Mediana 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 
Moda 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 
Elaboración. El autor 
 
Se verifica que los valores de moda y mediana son los mismos en cada factor. Por coincidencia se obtiene la misma 
percepción de cada aspecto, es decir, 4 (Bueno). En general, los docentes tienen una percepción aceptable de la justicia 
organizacional de la UTMACH. Nos corresponde ahora analizar el punto de vista de grupo Personal administrativo, para lo 
cual se procede de la misma forma que con los Docentes, con la diferencia de que incluiremos los valores de media y 
desviación estándar para ayudar a la mediana en el contraste con el valor modal, necesidad que obedece a la marcada 

























de la UTMACH 
Programas de 
integración laboral 
que son aplicados 









laboral en la 
UTMACH 
Programas 







N Válido 109 109 109 109 109 109 109 109 109 
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
Media 2,86 3,44 3,09 3,75 3,28 3,25 2,94 3,32 3,33 
Mediana 3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 
Moda 3 4 4 4 3 4 3 4 4 
Desviación estándar 1,101 ,985 1,085 ,973 1,019 1,038 1,108 1,053 1,001 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 
Elaboración. El autor 
 
Esperados eran los resultados que se muestran en la Tabla 32. Con una desviación estándar aproximada de 1, es claro 
que los criterios son dispersos. En cuatro de los factores (Programas de desvinculación del trabajador, Programas de 
mejoras para las condiciones de trabajo, Programas de quejas y reclamos, Solución de conflictos) se dificulta concluir 
sobre la percepción de la justicia organizacional en la UTMACH, en especial en el factor Solución de conflictos donde la 

































Gráfico 20. Histogramas de los factores con diferente mediana y moda del grupo Personal administrativo. 
 
 
En estos cuatro factores se respetará el criterio de percepción entre Regular y Buena manifestado por el grupo Personal 
administrativo, pese a que matemáticamente sólo hay un factor donde esta percepción es notoria (ver Tabla 33), teniendo 
entre el 53,2% y el 90,8% del total de encuestados con una percepción no definida entre Regular y Buena. Para el resto de 
factores, la percepción se encuentra bien definida en su mayor parte. 
 
Tabla 33. Cuadro resumen de percepción de Solución de conflictos del grupo Personal administrativo. 
Solución de conflictos en la UTMACH 





Válido Pésimo 7 6,4 6,4 6,4 
Malo 11 10,1 10,1 16,5 
Regular 40 36,7 36,7 53,2 
Bueno 41 37,6 37,6 90,8 
Muy bueno 10 9,2 9,2 100,0 
Total 109 100,0 100,0 
 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 
Elaboración. El autor 
 
Para tres de los factores (Programa de incentivos para el empleado y trabajador, Programas de integración laboral, 
Programas de promoción y ascenso laboral) se evidencia una percepción de justicia organizacional regular desde la visión 
del Personal administrativo. En dos de los factores (Programas de comunicación laboral, Programas de evaluación del 





desvinculación del trabajador, Programas de mejoras para las condiciones de trabajo, Programas de quejas y reclamos, 
Solución de conflictos) el criterio no está bien definido, teniendo una percepción entre regular y buena. 
Teniendo cuatro factores con un rango de incertidumbre en la percepción podríamos sospechar que existe algún factor de 
incidencia en los resultados. Para descartar esto, podemos segmentar los resultados por género y realizar un análisis de 
correlación. Las tablas cruzadas y las correlaciones calculadas se muestran en las Tablas 34 a la 41. 
 
Tabla 34. Relación Programas de desvinculación del trabajador de la UTMACH vs. Género (datos parciales). 
Tabla cruzada 
 
Programas de desvinculación del trabajador de la UTMACH 
Total Pésimo Malo Regular Bueno Muy bueno 
Género Masculino Recuento 5 5 10 13 1 34 
% dentro de Programas de 
desvinculación del trabajador 
de la UTMACH 
45,5% 25,0% 31,3% 32,5% 16,7% 31,2% 
Femenino Recuento 6 15 22 27 5 75 
% dentro de Programas de 
desvinculación del trabajador 
de la UTMACH 
54,5% 75,0% 68,8% 67,5% 83,3% 68,8% 
Total Recuento 11 20 32 40 6 109 
% dentro de Programas de 
desvinculación del trabajador 
de la UTMACH 
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 













asintóticoa T aproximadab 
Significación 
aproximada 
Intervalo por intervalo R de Pearson ,057 ,097 ,593 ,555c 
Ordinal por ordinal Correlación de Spearman ,043 ,096 ,445 ,657c 
N.o de casos válidos 109 
   
a. No se presupone la hipótesis nula. 
b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 
c. Se basa en aproximación normal. 
 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 







                        Gráfico 21. Representación gráfica Programas de desvinculación del trabajador de la UTMACH vs. Género (datos parciales) 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 






Tabla 36. Relación Programas de mejoras para las condiciones de trabajo en la UTMACH vs. Género (datos parciales). 
Tabla cruzada 
 
Programas de mejoras para las condiciones de trabajo en la UTMACH 
Total Pésimo Malo Regular Bueno Muy bueno 
Género Masculino Recuento 3 5 11 13 2 34 
% dentro de Programas de 
mejoras para las condiciones 
de trabajo en la UTMACH 
42,9% 27,8% 32,4% 31,7% 22,2% 31,2% 
Femenino Recuento 4 13 23 28 7 75 
% dentro de Programas de 
mejoras para las condiciones 
de trabajo en la UTMACH 
57,1% 72,2% 67,6% 68,3% 77,8% 68,8% 
Total Recuento 7 18 34 41 9 109 
% dentro de Programas de 
mejoras para las condiciones 
de trabajo en la UTMACH 
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 

















asintóticoa T aproximadab 
Significación 
aproximada 
Intervalo por intervalo R de Pearson ,046 ,096 ,481 ,632c 
Ordinal por ordinal Correlación de Spearman ,038 ,095 ,396 ,693c 
N.o de casos válidos 109 
   
a. No se presupone la hipótesis nula. 
b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 
c. Se basa en aproximación normal. 
 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 







         Gráfico 22. Representación gráfica Programas de mejoras para las condiciones de trabajo en la UTMACH vs. Género (datos 
parciales) 
 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 






Tabla 38. Relación Programas de quejas y reclamos de la UTMACH vs. Género (datos parciales). 
Tabla cruzada 
 
Programas de quejas y reclamos de la UTMACH 
Total Pésimo Malo Regular Bueno Muy bueno 
Género Masculino Recuento 4 5 9 11 5 34 
% dentro de Programas de 
quejas y reclamos de la 
UTMACH 
57,1% 31,3% 28,1% 25,6% 45,5% 31,2% 
Femenino Recuento 3 11 23 32 6 75 
% dentro de Programas de 
quejas y reclamos de la 
UTMACH 
42,9% 68,8% 71,9% 74,4% 54,5% 68,8% 
Total Recuento 7 16 32 43 11 109 
% dentro de Programas de 
quejas y reclamos de la 
UTMACH 
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 


















asintóticoa T aproximadab 
Significación 
aproximada 
Intervalo por intervalo R de Pearson ,055 ,104 ,571 ,569c 
Ordinal por ordinal Correlación de Spearman ,036 ,102 ,369 ,713c 
N.o de casos válidos 109 
   
a. No se presupone la hipótesis nula. 
b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 
c. Se basa en aproximación normal. 
 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 







                       Gráfico 23. Representación gráfica Programas de quejas y reclamos de la UTMACH vs. Género (datos parciales). 
 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 






Tabla 40. Relación Sistema de manejo de conflictos en la UTMACH vs. Género (datos parciales). 
Tabla cruzada 
 
Solución de conflictos en la UTMACH Total 
Pésimo Malo Regular Bueno Muy bueno  
Género Masculino Recuento 6 4 9 13 2 34 
 % dentro de Solución de conflictos en la UTMACH 85,7% 36,4% 22,5% 31,7% 20,0% 31,2% 
Femenino Recuento 1 7 31 28 8 75 
% dentro de Solución de conflictos en la UTMACH 14,3% 63,6% 77,5% 68,3% 80,0% 68,8% 
Total Recuento 7 11 40 41 10 109 
% dentro de Solución de conflictos en la UTMACH 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 
Elaboración. El autor 
 





asintóticoa T aproximadab 
Significación 
aproximada 
Intervalo por intervalo R de Pearson ,203 ,100 2,149 ,034c 
Ordinal por ordinal Correlación de Spearman ,141 ,100 1,470 ,145c 
N de casos válidos 109 
   
a. No se presupone la hipótesis nula. 
b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 
c. Se basa en aproximación normal. 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 







                               Gráfico 24. Representación gráfica Sistema de manejo de conflictos en la UTMACH vs. Género (datos parciales). 
 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 
Elaboración. El autor 
Para los cuatro factores (Programas de desvinculación del trabajador, Programas 
de mejoras para las condiciones de trabajo, Programas de quejas y reclamos, 
Solución de conflictos) se logra constatar que no existe una correlación 
significativa entre el género del encuestado y la percepción sobre cada uno de los 
factores evaluados, partiendo de las mismas reglas de decisión establecidas: 
 
 Si la significancia es menor que 0.05 se rechaza la hipótesis nula. 
 Si la significancia es igual o mayor que 0.05 se acepta la hipótesis nula. 
 Hipótesis nula: No hay relación entre el factor estimado y el bloque. 
 Hipótesis alterna: Existe relación entre el factor estimado y el bloque. 
 
Es de notar que para el factor que se nota una discrepancia entre los criterios de 
acuerdo al género (ver Gráfico 23), sin embargo, según la prueba de correlación 
de Spearman, esta diferencia no es representativa (en la Tabla 41 se muestra que 
la significación es 0.145 > 0.05), por lo cual no influye en nuestro análisis, dejando 
esta diferencia a razones de la propia variación aleatoria de los datos recogidos. 
 
Es posible que nos quede la duda de saber si el género del encuestado hubiera 
sido un elemento de incidencia en nuestro análisis inicial (cuando consideramos 
todos los factores y bloques). Aun cuando no es materia de nuestro estudio tal 
situación, vamos a presentar, a manera de muestra, el factor más crítico dentro de 
nuestro estudio (Solución de conflictos) analizado por género en la Tabla 42, la 
prueba de correlación en la Tabla 43 y una representación en el Gráfico 24. 





Total Masculino Femenino 
Solución de conflictos en la 
UTMACH 
Pésimo Recuento 13 3 16 
% dentro de Género 5,6% 1,8% 4,0% 
Malo Recuento 23 13 36 
% dentro de Género 9,9% 7,7% 9,0% 
Regular Recuento 56 53 109 
% dentro de Género 24,1% 31,5% 27,3% 
Bueno Recuento 113 62 175 
% dentro de Género 48,7% 36,9% 43,8% 
Muy bueno Recuento 27 37 64 
% dentro de Género 11,6% 22,0% 16,0% 
Total Recuento 232 168 400 
% dentro de Género 100,0% 100,0% 100,0% 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 
Elaboración. El autor 
 
 






asintóticoa T aproximadab 
Significación 
aproximada 
Intervalo por intervalo R de Pearson ,094 ,048 1,874 ,062c 
Ordinal por ordinal Correlación de Spearman ,071 ,050 1,425 ,155c 
N.o de casos válidos 400 
   
a. No se presupone la hipótesis nula. 
b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 
c. Se basa en aproximación normal. 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 
Elaboración. El autor. 
 
Se comprueba en la Tabla 34 que no existe relación entre el género y la 
percepción de los factores analizados (según la prueba de correlación de 
Spearman la significación es 0.155 y con la R de Pearson es 0.062 siendo ambos 
valores mayores que 0.05). Este mismo proceso se hizo con el resto de factores y 
en ninguno se presentó una significación igual o mayor que 0.05, por lo cual 
queda claro que no es necesario dividir los datos en bloques de género, pues este 
no influye en los resultados. 
                                             Gráfico 25. Representación gráfica Sistema de manejo de conflictos en la UTMACH vs. Género (datos totales). 
 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 
Elaboración. El autor. 
Gráfico 26. Existencia de programas de promoción y ascenso laboral en el PEDI 2013-
2017 UTMACH 
4.1.2. Resultado de la Variable Dependiente 
 
 
4.1.2.1. Gestión Administrativa de la UTMACH. Análisis por factores 
según ficha de verificación 
 
 
Existencia de programas de promoción y ascenso laboral  
 
Los programas de promoción y ascenso laboral están contemplados en:  
 La estructura orgánica de la Universidad Técnica de Machala, 
plasmada en el Reglamento Orgánico de Gestión Organizacional por 
procesos de la Universidad Técnica de Machala, en el Art. 32 de la 
Dirección de Talento Humano. 
 
 Políticas aprobadas por el líder, contempladas en el Reglamento 
interno de carrera y escalafón del profesor e investigador UTMACH, 
contemplado en el capítulo III de la Promoción y estímulos del 






Gráfico 27. Políticas aprobadas por el líder que canalizan la promoción y ascenso 
laboral. Reglamento Interno de carrera y escalafón del profesor e investigador
UTMACH. 
 
Gráfico 28. Políticas aprobadas por el líder que canalizan la promoción y ascenso 
laboral Manual de descripción, clasificación y valoración de puestos de la UTMACH. 
 
 
 Así como también en el Manual de descripción, clasificación y 
valoración de puestos de la Universidad Técnica de Machala, 
instrumento técnico de soporte administrativo que expone la 
estructura de puestos, clasificación y descripción de perfiles y 







Gráfico 29. Incentivos para el talento humano, contemplados en el PEDI 2013-
2017 UTMACH 
 








Existencia de programas de promoción y ascenso laboral 
en el plan estratégico de la UTMACH.  
X 
10 
Existencia de estructura orgánica de la UTMACH que 




Existencia de políticas aprobadas por el líder para 
promoción y ascenso laboral en la UTMACH. 
X  
28 
Existencia de auditorías que valoran los programas de 
promoción y ascenso laboral en la UTMACH. 
 X 
Fuente. Ficha de verificación. 
Elaboración. El autor. 
 
Existencia de programas de incentivos para el talento humano. 
 
Los cuales están contemplados en:  
 
Plan estratégico de desarrollo institucional 2013-2017 de la Universidad 
Técnica de Machala, en el 5.o y 6.o lineamiento del 4.o objetivo estratégico: 
Formar e incorporar Ph. D. para alcanzar la tipología Universidad de 
Docencia y fortalecer la investigación y los vínculos con la sociedad. Así 
mismo, se puede contemplar en el segundo lineamiento del objetivo 













Gráfico 30. Incentivos para el talento humano, contemplados en el PEDI 2013-2017
UTMACH 
Gráfico 31. Incentivos para el talento humano, contemplados en el Reglamento 
Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos UTMACH-Consejo Universitario. 
Gráfico 32. Incentivos para el talento humano, contemplados en el Reglamento 





Reglamento Orgánico de Gestión Organizacional por procesos de la 
Universidad Técnica de Machala, 
 
En el Art. 17 Consejo Universitario, se identifica 
 
 







Gráfico 33. Incentivos para el talento humano, contemplados en el Manual de 
descripción, clasificación y valoración de puestos de la UTMACH-Consejo
Universitario. 
Gráfico 34. Incentivos para el talento humano, contemplados en el Manual de 
descripción, clasificación y valoración de puestos de la UTMACH- Vicerrectorado
Administrativo. 
Gráfico 35. Incentivos para el talento humano, contemplados en el Manual de 
descripción, clasificación y valoración de puestos de la UTMACH-Dirección
Académica. 
En el Manual de descripción, clasificación y valoración de puestos de la 
Universidad Técnica de Machala, se lo identifica en:  
 
Art. 17. Consejo Universitario, entre las funciones y atribuciones se plasma: 
 
 
En el Art. 20. Vicerrectorado Administrativo, de entre las funciones y 
atribuciones se visualiza: 
 
Art. 24. Dirección Académica, una de sus funciones establece: 
 
En el Reglamento de Evaluación Integral del Desempeño Docente de la 
Universidad Técnica de Machala. 
 





Gráfico 37. Incentivos para el talento humano, contemplados en el Reglamento interno 
de trabajo de la Universidad Técnica de Machala de la UTMACH-Estímulos, faltas y
sanciones- Estímulos y sanciones. 
 
Gráfico 38. Incentivos para el talento humano, contemplados en el Reglamento de 
ayudas económicas al personal académico y administrativo UTMACH 
 
Reglamento interno de trabajo de la Universidad Técnica de Machala. 
 
En el Art. 49. De los estímulos y sanciones. 
 
Reglamento de ayudas económicas al personal académico y administrativo 
de la Universidad Técnica de Machala. 
 
En el Capítulo I. Del objeto y ámbito. Art. 1. Objeto y Art. 2. Ámbito. 
 
Gráfico 36. Incentivos para el talento humano, contemplados en el Reglamento de 






Gráfico 39. Mejoras de las condiciones de trabajo del talento humano en la UTMACH, 
contempladas en el PEDI UTMACH 2013-2017- Objetivo estratégico 8. 
Tabla 45. Resumen existencia de programas de incentivos para el talento humano de 
la UTMACH 
 
N.o INDICADOR Existe No existe 
2 
Existencia de programas de incentivos para el talento 





Existencia de estructura orgánica de la UTMACH que 
facilita la implementación de programas de incentivos 
para el talento humano. 
X  
20 
Existencia de políticas aprobadas por el líder para la 
implementación de programas de incentivos para el 
talento humano de la UTMACH. 
X  
29 
Existencia de auditorías que valoran los programas de 
incentivos del talento humano en la UTMACH. 
 X 
Fuente. Ficha de verificación. 
Elaboración. El autor. 
 
Existencia de programa de mejoras de las condiciones de trabajo. 
 
Plan estratégico de desarrollo institucional 2013-2017 de la Universidad 
Técnica de Machala 
 
En el objetivo estratégico 8: Crear un entorno de aprendizaje favorable que 














Gráfico 40. Mejoras de las condiciones de trabajo del talento humano en la UTMACH, 
contempladas en el PEDI UTMACH 2013-2017- Objetivo estratégico 11 
 
Gráfico 41. Mejoras de las condiciones de trabajo del talento humano en la UTMACH, 
contempladas en el PEDI UTMACH 2013-2017- Objetivo estratégico 11. 
 
Gráfico 42. Mejoras de las condiciones de trabajo del talento humano en la 
UTMACH, contempladas en el PEDI UTMACH 2013-2017- Objetivo estratégico
2. 
11.o objetivo estratégico se refleja: Mejorar la gestión institucional, en el 
sexto lineamiento se establece: 
 
 
En el 11.o objetivo estratégico se refleja: Mejorar la gestión institucional, en 







En objetivo estratégico 2: Lograr la acreditación institucional y obtener la 
más alta categorización académica, entre las metas consolidadas en 















Gráfico 44. Mejoras de las condiciones de trabajo del talento humano en la UTMACH, 
contempladas en el Reglamento Orgánico de Gestión Organizacional por procesos 
UTMACH-Vicerrectorado Administrativo. 
Gráfico 45. Mejoras de las condiciones de trabajo del talento humano en la UTMACH, 
contempladas en el Reglamento Orgánico de Gestión Organizacional por procesos
UTMACH-Dirección de Evaluac ón Interna y gestión de la calidad. 
Gráfico 46. Mejoras de las condiciones de trabajo del talento humano en la UTMACH, 
contempladas en el Reglamento Orgánico de Gestión Organizacional por procesos
UTMACH-Dirección Administrativa 
Gráfico 43. Mejoras de las condiciones de trabajo del talento humano en la UTMACH, 
contempladas en el Reglamento Orgánico de Gestión Organizacional por procesos
UTMACH-Vicerrectorado Administrativo. 
 
Reglamento Orgánico de Gestión Organizacional por procesos de la 
Universidad Técnica de Machala. 
 




Art. 26. Dirección de Evaluación interna y gestión de la calidad, la 5.a función 
expresa: 
 






Gráfico 47. Mejoras de las condiciones de trabajo del talento humano en la 
UTMACH, contempladas en el Reglamento de Evaluación Integral del Desempeño 
Docente- Capacitación. 
Gráfico 48. Mejoras de las condiciones de trabajo del talento humano en la UTMACH, 
contempladas en el Reglamento de Seguridad y Salud UTMACH- Objetivo General. 
 
Reglamento de Evaluación Integral del Desempeño Docente de la 
Universidad Técnica de Machala. 
 
En el Cap.15. Capacitación 
 
 
En el Reglamento de Seguridad y Salud de la Universidad Técnica de 









En el Artículo 1. Obligaciones generales de la UTMACH 
 
Gráfico 49. Mejoras de las condiciones de trabajo del talento humano en la UTMACH, 




 Tabla 46. Resumen mejoras de las condiciones de trabajo UTMACH 
N.o INDICADOR Existe No existe 
3 
Evidencia de programas de mejoras de las condiciones de 
trabajo del talento humano expuestos en el plan estratégico 




Existencia de estructura orgánica de la UTMACH que 
promueve la implementación de programas de mejoras en las 
condiciones de trabajo del talento humano. 
X  
21 
Existencia de políticas aprobadas por el líder para la 
implementación de programas de mejoras en las condiciones 
de trabajo del talento humano en la UTMACH. 
X  
30 
Existencia de auditorías para evaluar programas de mejoras 







Gráfico 50. Evaluación del desempeño del talento humano la UTMACH, contemplada
en el PEDI UTMACH 2013-2017- Objetivo estratégico 1. 
Gráfico 51. Evaluación del desempeño del talento humano la UTMACH, contemplada
en el PEDI UTMACH 2013-2017- Objetivo estratégico 2. 
 
Gráfico 52. Evaluación del desempeño del talento humano la UTMACH, contemplada
en el PEDI UTMACH 2013-2017- Objetivo estratégico 7. 
Fuente. Ficha de verificación. 
Elaboración. El autor. 
Existencia de programas de evaluación del desempeño del talento 
humano. 
 
Plan estratégico de desarrollo institucional 2013-2017 de la Universidad 
Técnica de Machala. 
 
Primera meta consolidada al 2017 en el objetivo estratégico 1 
 
 
Objetivo estratégico 2: Acreditar las carreras y programas que oferta la 
Universidad Técnica de Machala y obtener la más alta categorización 
académica; en el lineamiento 2 se identifica que: 
 
 
En el objetivo estratégico 7: Ejecutar de manera periódica la evaluación 











Gráfico 53. Evaluación del desempeño del talento humano la UTMACH, contemplada
en el PEDI UTMACH 2013-2017- Objetivo estratégico 11. 
 
Gráfico 54. Evaluación del desempeño del talento humano la UTMACH, contemplado
en el Reglamento Orgánico de Gestión Organizacional por procesos de la UTMACH-
Art. 17. 
Gráfico 55. Evaluación del desempeño del talento humano la UTMACH, contemplado en
el Reglamento Orgánico de Gestión Organizacional por procesos de la UTMACH- Art.
19. 
Gráfico 56.. Evaluación del desempeño del talento humano la UTMACH, contemplado en
el Reglamento Orgánico de Gestión Organizacional por procesos de la UTMACH- Art. 
24. 
En el 11.o objetivo estratégico: Mejorar la gestión institucional, en su sexto 
lineamiento se identifica: 
 
 
Reglamento Orgánico de Gestión Organizacional por procesos de la 
Universidad Técnica de Machala,  
 
Art. 17. Consejo Universitario, entre sus funciones relacionadas con la 
evaluación se identifica: 
 
 









Gráfico 57. Evaluación del desempeño del talento humano la UTMACH, contemplada
en el Reglamento Orgánico de Gestión Organizacional por procesos de la UTMACH-
Art. 32. 
 
Gráfico 58. Evaluación del desempeño del talento humano la UTMACH, contemplado 
en Reglamento interno de trabajo de la UTMACH- Art. 13. 
 
Gráfico 59. Evaluación del desempeño del talento humano la UTMACH, contemplado 
en el Reglamento de evaluación interna al desempeño docente de la UTMACH- Art. 
14. 
Art. 32. Dirección de Talento Humano, entre las funciones y 
responsabilidades establecidas en el apartado 32.2. Unidad de Desarrollo 
del Talento Humano, se identifica: 
 
Reglamento interno de trabajo de la Universidad Técnica de Machala. 
 
Art. 13. Evaluación del desempeño. 
 
 
Reglamento de evaluación interna al desempeño docente. 
 
Capítulo IV. Del proceso y aplicación de la evaluación integral al desempeño 






Gráfico 60. Evaluación del desempeño del talento humano la UTMACH, contemplado
Reglamento de evaluación interna al desempeño docente de la UTMACH- Arts. 16, 17, 
18. 
 
Gráfico 61. Evaluación del desempeño del talento humano la UTMACH, contemplado
Reglamento de evaluación interna al desempeño docente de la UTMACH- Art. 19. 
 
Capítulo V. De la ejecución de la evaluación, en Art. 16. Programación; Art. 





Art. 19. Resultados e informes de evaluación, en la sexta fase manifiesta: 
 
 
Reglamento interno de carrera y escalafón del profesor e investigador de la 
Universidad Técnica de Machala. 
 
En el Título IV. Evaluación y perfeccionamiento del personal Académico, en 
el Capítulo I. De la Evaluación institucional, en Art. 72. De la evaluación, Art. 









Gráfico 62. Evaluación del desempeño del talento humano la UTMACH, contemplado
en el Reglamento interno de carrera y escalafón del profesor e investigador de la 




Tabla 47. Resumen programas de evaluación del desempeño UTMACH. 
N.o INDICADOR Existe No existe 
4 
Existencia de programas de evaluación del 
desempeño del talento humano plasmados plan 




Existencia de estructura orgánica de la UTMACH que 




Existencia de políticas y herramientas aprobadas por 
el líder para la evaluación del desempeño del talento 
humano en la UTMACH 
X  
31 
Existencia de auditorías a los programas evaluación 
del desempeño del talento humano en la UTMACH. 
 X 
 
Fuente. Ficha de verificación. 





Gráfico 63. Quejas y reclamos, contemplados en el Reglamento Orgánico de Gestión 
Organizacional por procesos de la UTMACH- Art. 18 
Gráfico 64. Quejas y reclamos, contemplados en el Reglamento Orgánico de Gestión 
Organizacional por procesos de la UTMACH-Art. 19. 
 
Existencia de programas de quejas y reclamos 
 
Reglamento Orgánico de Gestión Organizacional por procesos de la 
Universidad Técnica de Machala. 
 
Art. 18. Rectorado, entre sus funciones se establece: 
Art. 19. Vicerrectorado Académico, su función 5ta expresa: 
 
 
Art. 20. Vicerrectorado Administrativo, en relación a las quejas y reclamos su 
9na función expresa: 
 
Gráfico 65. Quejas y reclamos, contemplados en el Reglamento Orgánico de Gestión 
Organizacional por procesos de la UTMACH-Art. 20. 
 
 
Reglamento Interno de trabajo 











Gráfico 66. Quejas y reclamos, que se contemplan en el Reglamento Interno de 
trabajo de la  UTMACH- Arts. 50, 51, 52. 
 
Gráfico 67. Quejas y reclamos, contemplados en el Reglamento Interno de talento 




Reglamento Interno de Talento Humano de la Universidad Técnica de 
Machala 
 
Capítulo IX. 9. Régimen Disciplinario, en el Art. 98. Faltas disciplinarias, Art. 









Gráfico 68. Desvinculación  del talento humano, contemplada en el Reglamento 
Orgánico de Gestión Organizacional por procesos de la UTMACH- Art. 17. 
 
Gráfico 69. Desvinculación del talento humano, contemplada en el Reglamento 
Orgánico de Gestión Organizacional por procesos de la UTMACH- Art. 18 
 Gráfico 70. Desvinculación del talento humano, contemplada en el Reglamento
Orgánico de Gestión Organizacional por procesos de la UTMACH- Art. 32. Apartado
32.1. Unidad de Gestión del Talento Humano. 
Tabla 48. Resumen quejas y reclamos UTMACH 
N.o INDICADOR Existe No existe 
5 
Existencia de programas de quejas y reclamos 
incluidos en el plan estratégico de la UTMACH.  
X 
14 
Existencia de estructura orgánica de la UTMACH que 




Existencia de un sistema de seguimiento y toma de 
decisiones del líder para resolver las quejas y 
reclamos en la UTMACH. 
X  
31 
Existencia de auditorías a los programas evaluación 
del desempeño del talento humano en la UTMACH 
 X 
Fuente. Ficha de verificación. 
Elaboración. El autor. 
 
Programas de desvinculación del talento humano 
 
Reglamento Orgánico de Gestión Organizacional por procesos de la 
Universidad Técnica de Machala,  
 
Art. 17. Consejo Universitario, en las funciones 2.a y 28.a, expresa: 
 
 
Art. 18. Rectorado, entre sus funciones se identifica: 
 
Art. 32. Dirección de Talento Humano. En el apartado 32.1 Unidad de 





Gráfico 71. Desvinculación del talento humano, contemplada en el Reglamento
Orgánico de Gestión Organizacional por procesos de la UTMACH- Art. 32. Apartado
32.2. Unidad de Desarrollo del Talento Humano. 
 
Gráfico 72. Desvinculación del talento humano, contemplada en el Reglamento
Orgánico de Gestión Organizacional por procesos de la UTMACH- Art. 32. Apartado
32.2. Unidad de Desarrollo del Talento Humano. 
 
Gráfico 73. Desvinculación del talento humano, contemplada en el Reglamento
Interno 
 de trabajo de la UTMACH- Art. 17, 59. 
 
Apartado 32. 2. Unidad de Desarrollo del Talento Humano, en su 12.a 
atribución expresa: 
 




Reglamento Interno de trabajo de la Universidad Técnica de Machala. 
 
La desvinculación laboral se aprecia en el Art. 17. Renuncia voluntaria, Art. 
59 Constancia escrita de terminación de relación laboral. 
 
 






Gráfico 74. Reglamento Interno de talento humano de la UTMACH. Arts. 100, 101. 
 
—En lo concerniente a la desvinculación del talento humano, en el presente 




Tabla 49. Resumen programas de desvinculación laboral UTMACH. 
N.o INDICADOR Existe No existe 
6 
Existencia de programas de desvinculación del talento 
humano en el plan estratégico de la UTMACH.  
X 
15 
Existencia de la estructura orgánica de la UTMACH 
que facilita la desvinculación del talento humano. 
X  
24 Existencia de políticas aprobadas por el líder para 




Existencia de auditorías a los programas de quejas y 
reclamos en la UTMACH. 
 X 
Fuente. Ficha de verificación. 
Elaboración. El autor. 





Gráfico 75. Sistemas de información, contemplados en el PEDI UTMACH 2013-2017-
Objetivo estratégico 1. 
 
Gráfico 76. Sistemas de información, contemplados en el PEDI UTMACH 2013-2017-
Objetivo estratégico 7. 
 
Plan estratégico de desarrollo institucional 2013-2017 de la Universidad 
Técnica de Machala 
 
Objetivo estratégico 1: ―Lograr la acreditación institucional y obtener la más 
alta categorización académica‖, en la 15.a meta se expresa: 
 
Objetivo estratégico 7: ―Ejecutar de manera periódica la evaluación integral 
de los profesores‖, en la tercera meta consolidada a 2017, se identifica: 
 
Objetivo estratégico11: ―Mejorar la gestión institucional‖, en el 5.o lineamiento 
se establece: 
 
Gráfico 77. Sistemas de información, contemplados en el PEDI UTMACH 2013-2017- 
Objetivo estratégico 11. 
 
 
Reglamento Orgánico de Gestión Organizacional por procesos de la 
Universidad Técnica de Machala,  
 








Gráfico 78. Sistemas de información, contemplados Reglamento Orgánico de 
Gestión Organizacional por procesos de la UTMACH- Art. 27. 
Gráfico 79. Sistemas de información, contemplados en el Reglamento Orgánico de 
Gestión Organizacional por procesos de la UTMACH- Art. 33. 
 
Art. 33. Dirección de Tecnologías de la Información y Comunicación, sus 
funciones y atribuciones son: 
 
 
Política general de Seguridad de Información. 






Gráfico 80. Sistemas de información, contemplados en la Política general de 






Tabla 50. Resumen sistemas de información de la UTMACH. 
N.o INDICADOR Existe No existe 
7 
Existencia de sistemas de información descritos en el 
plan estratégico de la UTMACH. 
X  
16 
Existencia de estructura orgánica de la UTMACH que 
facilita los sistemas de información. 
X  
25 Existencias de políticas aprobadas por el líder para 
facilitar los sistemas de información en la UTMACH 
X  
34 
Existencia de auditorías a los sistemas de información 
laboral en la UTMACH. 
 X 
Fuente. Ficha de verificación. 
Elaboración. El autor. 
 
 
Existencia de sistemas de manejo de conflictos 
 
Reglamento Orgánico de Gestión Organizacional por procesos de la 






Gráfico 81. Sistemas de manejo de conflictos, contemplados en el Reglamento 
Orgánico de Gestión Organizacional por procesos de la UTMACH-Art. 17. 
Gráfico 82. Sistemas de manejo de conflictos, contemplados en el Reglamento 
Orgánico de Gestión Organizacional por procesos de la UTMACH-Art. 21. 
 
Gráfico 83. Sistemas de manejo de conflictos, contemplados en el Reglamento de 
sanciones de profesores, investigadores y estudiantes UTMACH-Art. 1. 
Art.17. Consejo Universitario, entre sus funciones y atribuciones se 
identifican: 
 




Reglamento de sanciones de profesores, investigadores y estudiantes de la 
Universidad Técnica de Machala. 
 







Gráfico 84. Sistemas de manejo de conflictos, contemplados en el Reglamento de 
sanciones de profesores, investigadores y estudiantes UTMACH-Arts. 2 y 3. 
Gráfico 85. Sistemas de manejo de conflictos, contemplados en el Reglamento Interno 
de trabajo UTMACH-Arts. 57 y 58. 
 
 
Reglamento Interno de trabajo de la Universidad Técnica de Machala. 
 
Art. 57. Iniciativa de sanción, Art. 58. Apelación de sanción por 






Tabla 51. Resumen sistemas de manejo de conflictos UTMACH 
N.o INDICADOR Existe No existe 
8 
Existencia de sistemas de manejo de conflictos 
contenidos en el plan estratégico de la UTMACH.  
X 
17 
Existencia de estructura orgánica de la UTMACH que 
facilita los sistemas de manejo de conflictos X  
26 Existencia de políticas de liderazgo aprobadas por el 
líder para manejar conflictos del talento en la UTMACH. X  
35 
Existencia de auditorías a los sistemas de manejo de 
conflictos que se aplican en la UTMACH. 
 X 
Fuente. Ficha de verificación. 
Elaboración. El autor. 
 
 
Existencia de programas de integración laboral 
 
Reglamento Orgánico de Gestión Organizacional por procesos de la 
Universidad Técnica de Machala,  
 
Art. 34. Dirección de Arte y Cultura, la función 1 y 2 manifiesta: 
 
Gráfico 86. Programas de integración laboral, contemplados en el Reglamento 
Orgánico de Gestión Organizacional por procesos de la UTMACH- Art. 34. Funciones 
1 y 2. 
 
 
Art. 34. Dirección de Arte y Cultura, productos y servicios se identifica: 
 
Gráfico 87. Programas de integración laboral, contemplados en el Reglamento 








Tabla 52. Resumen programas de integración laboral UTMACH 
N.o INDICADOR Existe No existe 
8 
Existencia de programas de integración laboral en el 
plan estratégico de la UTMACH.  
X 
17 
Existencia de estructura orgánica de la UTMACH que 
canaliza los programas de integración laboral. 
X  
27 Existencia de políticas de liderazgo aprobadas por el 
líder para la integración laboral en la UTMACH. 
X  
36 
Existencia de auditorías a los programas de 
integración laboral en la UTMACH. 
 X 
Fuente. Ficha de verificación. 




4.2. Pruebas de hipótesis 
4.2.1. Hipótesis 
 
Para el tratamiento de las variables independientes se ha realizado un 
instrumento de observación evaluando los mismos 9 factores analizados 
para la variable dependiente desde 4 áreas administrativas (contempladas 
como 4 variables independientes); su validación se presentará tanto para el 
bloque de Docentes cuanto para el Personal Administrativo de acuerdo a la 
pertinencia de la variable respecto del tipo o cargo del personal encuestado. 
En cada variable independiente se ha de medir su correlación respecto de la 
variable dependiente. Para este análisis se usó una prueba de correlación de 
Spearman, y los criterios e hipótesis son los siguientes: 
 Coeficiente de correlación entre 0 y 1, se considera correlación positiva. 
 Coeficiente de correlación entre -1 y 0, se considera correlación negativa. 
 Hipótesis nula: La gestión administrativa no incide en la percepción de la 
justicia organizacional. 
 Hipótesis alterna: La gestión administrativa si incide en la percepción de 
la justicia organizacional. 





 Si la significancia es mayor que 0.05 se acepta la hipótesis nula. 
 
Las correlaciones estimadas se presentan en las tablas subsiguientes. 
Debemos tener en consideración que la interpretación de un coeficiente de 
correlación como medida de la intensidad de la relación directa entre dos 
variables es netamente matemática y, por lo general, libre de cualquier 
implicación causa-efecto, es decir, que el hecho de que dos variables 
tiendan a comportarse de forma similar no significa que tengan un efecto 
directo o inverso la una sobre la otra. En este sentido, la experiencia previa o 
el conocimiento empírico sirven como base referente de comparación para 
determinar si un coeficiente de correlación manifiesta la realidad plausible de 
implicación entre variables. 
Tabla 53. Resumen de procesamiento de casos de las 4 variables independientes para los 9 factores de la variable dependiente, bloque docentes 
Resumen de procesamiento de casos 
 
Casos 
Válidos Perdidos Total 
N.o Porcentaje N.o Porcentaje N.o Porcentaje 
Plan Estratégico * Percepción Docentes 9 100,0% 0 0,0% 9 100,0% 
Estructura Orgánica * Percepción Docentes 9 100,0% 0 0,0% 9 100,0% 
Liderazgo * Percepción Docentes 9 100,0% 0 0,0% 9 100,0% 
Auditorías * Percepción Docentes 9 100,0% 0 0,0% 9 100,0% 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 




Tabla 54. Resumen de procesamiento de casos de las 4 variables independientes para los 9 factores de la variable dependiente, bloque personal 
administrativo. 
Resumen de procesamiento de casos 
 
Casos 
Válidos Perdidos Total 
N.o Porcentaje N.o Porcentaje N.o Porcentaje 
Plan Estratégico * Percepción Personal Administrativo 9 100,0% 0 0,0% 9 100,0% 
Estructura Orgánica * Percepción Personal Administrativo 9 100,0% 0 0,0% 9 100,0% 
Liderazgo * Percepción Personal Administrativo 9 100,0% 0 0,0% 9 100,0% 
Auditorías * Percepción Personal Administrativo 9 100,0% 0 0,0% 9 100,0% 
Fuente. Encuesta aplicada al talento humano de la UTMACH. 







Tabla 55. Prueba de correlación bivariada Plan Estratégico vs. Percepción, bloque personal administrativo. 
Correlaciones 




Rho de Spearman Plan Estratégico Coeficiente de correlación 1,000 ,158 
Sig. (bilateral) . ,685 
N.o 9 9 
Percepción Personal 
Administrativo 
Coeficiente de correlación ,158 1,000 
Sig. (bilateral) ,685 . 
N.o 9 9 
Fuente. Encuesta – Ficha de verificación aplicada. 
Elaboración. El autor. 
 
La correlación es baja y positiva (0.158), la significancia es mayor de 0.05; por tanto, existe una relación directa entre la percepción 
de la justicia organizacional del personal administrativo y el plan estratégico pero de influencia poco considerable. Un cambio positivo 
en el Plan Estratégico afecta directamente la percepción positiva de la justicia organizacional del personal administrativo. Ver gráfica 
16, para constatar la valoración del Plan Estratégico (según las acciones a favor). Respecto de la percepción de la justicia 
organizacional, se nota una baja tendencia positiva respecto de esta variable. En comparación con los docentes, se observa que el 
personal administrativo maneja una mayor cantidad de información sobre la planificación estratégica, lo que les permite tener un 







Gráfico 88. Acciones a favor (Si) del Plan Estratégico respecto de los 9 factores analizados y su relación con la percepción de la justicia 
organizacional, bloque Personal Administrativo. 
 
Fuente. Encuesta – Ficha de verificación aplicada. 






Tabla 56. Prueba de correlación bivariada Estructura Orgánica vs. Percepción, bloque Docentes. 
Correlaciones 
 Plan Estratégico 
Percepción 
general 
Rho de Spearman Estructura Orgánica Coeficiente de correlación 1,000 1,000** 
Sig. (bilateral) . . 
N 9 9 
Percepción Docentes Coeficiente de correlación 1,000** 1,000 
Sig. (bilateral) . . 
N 9 9 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Elaboración. El autor. 
 
La correlación es directa positiva (1); por tanto, existe una relación entre la percepción de la justicia organizacional de los docentes y 
la Estructura Orgánica. Se podría concluir que un cambio en la Estructura Orgánica incide en la percepción de la justicia 
organizacional que tienen los docentes. Como podemos ver en la gráfica 17, existe evidencia completa de los elementos que 
componen la estructura orgánica en la Universidad Técnica de Machala, y si faltare algún elemento es muy probable que la 
percepción al respecto declinaría. Para constatar la valoración de la Estructura Orgánica (según las acciones a favor) respecto de la 
percepción de la justicia organizacional que tienen los docentes, se requiere una ponderación de la estructura orgánica debidamente 







Gráfico 89. Acciones a favor (Si) de la Estructura Orgánica respecto de los 9 factores analizados y su relación con la percepción de la justicia 
organizacional, bloque Docentes 
 
Fuente. Encuesta – ficha de verificación aplicada. 







Tabla 57. Prueba de correlación bivariada Liderazgo vs. Percepción, bloque Docentes. 
Correlaciones 
 Plan Estratégico 
Percepción 
general 
Rho de Spearman Liderazgo Coeficiente de correlación 1,000 1,000** 
Sig. (bilateral) . . 
N 9 9 
Percepción Docentes Coeficiente de correlación 1,000** 1,000 
Sig. (bilateral) . . 
N 9 9 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Elaboración. El autor. 
 
La correlación es directa positiva (1); por tanto, existe una relación entre la percepción de la justicia organizacional de los docentes y 
el Liderazgo. Se podría concluir que el liderazgo ejercido incide en la percepción de la justicia organizacional que tienen los docentes. 
En la gráfica 18 se representa que se evidencian todos los componentes de Liderazgo en la Universidad Técnica de Machala, pero 
esto no asegura que la percepción positiva que tienen los docentes sobre el liderazgo cambie en caso de que no fuera así. Para 
constatar la valoración del Liderazgo (según las acciones a favor) respecto de la percepción de la justicia organizacional que tienen 
los docentes, se ha valorar en primera instancia el sentido de pertinencia de los docentes. 
 
La relación entre docentes y dirección es directa y marcada; es decir, un cambio positivo en las políticas del líder influye en el 
mejoramiento de la percepción de justicia organizacional. En el caso del personal administrativo, tienen una percepción neutral en 







Gráfico 90. Acciones a favor (Si) del Liderazgo respecto de los 9 factores analizados y su relación con la percepción de la justicia organizacional, 
bloque Docentes. 
 
Fuente. Encuesta – Ficha de verificación aplicada. 










Rho de Spearman Auditorías Coeficiente de correlación . . 
Sig. (bilateral) . . 
N.o 9 9 
Percepción Docentes Coeficiente de correlación . 1,000 
Sig. (bilateral) . . 
N.o 9 9 
 
Elaboración. El autor. 
 
La correlación es nula (0); por tanto, no existe o no se visualiza una relación entre la percepción de la justicia organizacional de los 
docentes y las auditorías. Se concluiría que un cambio en las acciones de Auditoría no incide en la percepción de la justicia 
organizacional que tienen los docentes. Pero el conocimiento empírico invalidaría tal inferencia, pues como podemos ver en la gráfica 
19, no existe evidencia completa de ninguno de los elementos auditables en la Universidad Técnica de Machala; y si la realidad fuera 
contraria, es muy probable que la percepción al respecto mejoraría (se considera que la percepción real está entre buena y regular), 
pese a que matemáticamente se establece que no hay efecto relativo. Sin embargo, el inconveniente que se presenta para constatar 
la valoración de las auditorías (según las acciones a favor) respecto de la percepción de la justicia organizacional que tienen los 
docentes, tendría que ver directamente con la concientización de estos en los procesos de auditorías que se lleven a cabo en la 







Gráfico 91. Acciones a favor (Si) de las Auditorías respecto de los 9 factores analizados y su relación con la percepción de la justicia organizacional, 
bloque Docentes. 
 
Fuente. Encuesta – Ficha de verificación aplicada. 












Rho de Spearman Auditorías Coeficiente de correlación . . 
Sig. (bilateral) . . 
N 9 9 
Percepción Personal 
Administrativo 
Coeficiente de correlación . 1,000 
Sig. (bilateral) . . 
N 9 9 
 
Elaboración. El autor. 
 
Respecto de la variable Auditorías es necesario contar con la percepción tanto de Docentes cuanto del Personal Administrativo, 
donde se observa también que la correlación es nula (0); por tanto, no existe o no se visualiza una relación entre la percepción de la 
justicia organizacional del personal administrativo y las auditorías. Se concluiría que un cambio en las acciones de Auditoría no incide 
en la percepción de la justicia organizacional que tiene el personal administrativo. Pero el conocimiento empírico invalidaría tal 
inferencia, pues como podemos ver en la gráfica 20, no existe evidencia completa de ninguno de los elementos auditables en la 
Universidad Técnica de Machala; y si la realidad fuera contraria es muy probable que la percepción al respecto mejoraría, pese a que 
matemáticamente se establece que no hay efecto relativo. Sin embargo, el inconveniente que se presenta para constatar la 
valoración de las auditorías respecto de la percepción de la justicia organizacional que tiene el personal administrativo tendría que ver 







Gráfico 92. Acciones a favor (Si) de las Auditorías respecto de los 9 factores analizados y su relación con la percepción de la justicia organizacional, 
bloque Personal Administrativo. 
 
Fuente. Encuesta – Ficha de verificación aplicada. 






Tabla 60. Cuadro resumen de pruebas de hipótesis 
 PERCEPCIÓN DE LA JUSTICIA ORGANIZACIONAL Hipótesis Nula 
GESTIÓN ADMINISTRATIVA 
Plan Estratégico Coeficiente de correlación 0.158 Se acepta Significancia (bilateral) 0.685 
Estructura Orgánica Coeficiente de correlación 1.000 Se rechaza Significancia (bilateral) 0.000 
Liderazgo Coeficiente de correlación 1.000 Se rechaza Significancia (bilateral) 0.000 
Auditorías Coeficiente de correlación 0.000 Se acepta Significancia (bilateral) 0.000 
Fuente. Encuesta – ficha de verificación aplicada. 
Elaboración. El autor. 
 
1. No hay relación entre la Planificación Estratégica y la Percepción de la justicia organizacional. Nos indica que la correlación 
existente se debe únicamente a la variabilidad de los datos recabados. Sin embargo, el conocimiento empírico nos indica que 
sí existe una relación entre estas variables, pero el hecho de que esto no se refleje denota un problema superficial (falta de 
información), situación que se atenderá en la propuesta de la presente tesis. 
 
2. Existe incidencia entre la Estructura Orgánica y la Percepción de la justicia organizacional. 
 
3. Existe incidencia entre el Liderazgo y la Percepción de la justicia organizacional. 
 
4. No hay relación entre las Auditorías y la Percepción de la justicia organizacional. Esto nos indica que no existe correlación o 
dependencia. No obstante, desde el punto de vista administrativo, sí debería haber una relación, pero el hecho de que esto no 
se refleje denota un problema no solo superficial (falta de información) sino de fondo (falta de compromiso), situación que se 








5.1. PROPUESTAS DE ESTRATEGIAS DE OPERACIONALIZACIÓN 
PARA ALCANZAR LA JUSTICIA ORGANIZACIONAL: CASO 






El trabajo se vincula directamente con el hombre, pues este es quien ejerce 
la actividad en cualquier escenario laboral (Marrau, Archina, Lúquez, & 
Godoy Ponce, 2007). En este sentido, se puede decir que la actividad laboral 
ocupa un espacio y tiempo considerable en nuestras vidas, en determinados 
casos la mayor parte de nuestro tiempo transcurre en el interior de las 
organizaciones (Velázquez Narváez, Zamorano González, Ruíz Ramos, 
Monreal Aranda, & Gil Vázquez, 2014). Las jornadas laborales tienen 
incidencia en la calidad de vida de las personas, pues el hecho de forjar una 
ocupación permite generar ingresos económicos para satisfacer 
necesidades humanas. 
 
El trabajo como tal tiene diversas percepciones, para quienes lo visualizan 
de manera positiva catalogan al mismo como la fuente ennoblecedora que 
da sentido a la vida en comunidad (Gómez del Campo del Paso, Medina 
Pacheco, & Aguilar Pizano, 2011), mientras que por otra parte están quienes 
lo aprecian como rutinario, fatigoso o aburrido, entre otros calificativos 






Pero ¿qué factores intervienen en estas calificaciones negativas del trabajo? 
Dependiendo del contexto, surgirán muchas respuestas, y en el caso de la 
Universidad Técnica de Machala se detectó una buena percepción de 
Justicia Organización en relación a la Gestión Administrativa, tanto para los 
docentes como para el personal administrativo; sin embargo, en el caso de 
los docentes la calificación de muy bueno sobresale en la mayoría de los 
casos, si comparamos con el resto del talento humano que labora al interior 
de la Universidad. Esto nos abre la opción de visualizar dos escenarios, el 
primero es que la gente confía de manera excesiva en la Administración 
actual de la UTMACH, mientras que por otra parte permite intuir que la gente 
emite buenas calificaciones en vista de que las personas no están 
completamente informadas respecto a toda la Gestión que realiza la 
Administración de turno.  
 
Empero, a pesar de evidenciar buenos resultados en cuanto al 
discernimiento de la gente en sentido de equidad entre la Justicia 
Organizacional, los resultados de investigación permitieron detectar que los 
programas de quejas y reclamos, así como los de la desvinculación laboral 
de la UTMACH, son los que las que tienen menores calificaciones en cuanto 
a satisfacción en relación a la percepción de la gente. 
 
Así mismo, se acota el hecho de que en la Gestión Administrativa lo 
concerniente a planificación, organización y dirección se llevan de manera 
adecuada, situación contraria es lo que se observa en el control, pues la 
investigación corroboró que las auditorías efectuadas en la institución se ha 
llevado a cabo en el área financiera, mas no en la administrativa. 
 
En este sentido, y una vez detectados los puntos débiles, se ha elaborado 
un conjunto de estrategias de operacionalización aplicables a todo el talento 
humano de la UTMACH, para mejorar aquello que se detecta como una 








5.1.2. ENFOQUE TEÓRICO  
 
 
Desde el año 2008 el Ecuador está enmarcado en la política del Desarrollo 
denominada ―Buen Vivir‖. Para Acosta (2010) el ser humano al ser el centro 
de la atención, según lo enmarcado en la carta magna de Montecristi, es el 
factor fundamental de la economía.  
 
El Concepto del Buen Vivir está muy ligado al término ―calidad de vida‖, pues 
esta filosofía en sus postulados refleja que todo accionar necesariamente 
tiene que contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los seres 
humanos en donde el horizonte muestra que la población debe llevar una 
vida simple y modesta en concordancia con un estilo digno y feliz, eje en 
donde las instituciones también son parte de la actuación en el escenario de 
la realidad. 
 
En este sentido, la presente propuesta en apelación a lo que está instituido 
por el Buen Vivir busca instaurar calidad de vida en el trabajo, la cual para 
(Quintana-Zavala, Paravic-Klijn, & Sáez-Carrillo (2015) es un concepto 
multidimensional que se integra cuando el trabajador, por medio de su 
trabajo, siente satisfacción laboral y seguridad, entre otras aspectos, que se 
ha logrado alcanzar en la institución lo que, por ende, genera la sensación 
de avanzar en el sentido del desarrollo personal. 
 
5.1.3. ACERCAMIENTO AL MODELO PARA EL DESARROLLO DE 
ESTRATEGIAS DE OPERACIONALIZACIÓN PARA ALCANZAR LA 
JUSTICIA ORGANIZACIONAL: CASO UNIVERSIDAD TÉCNICA DE 
MACHALA 
 
A continuación se presenta la propuesta de modelo para el desarrollo de 
estrategias para alcanzar la justicia organizacional. Este modelo está basado 
en los tres componentes de la justicia organizacional: justicia interaccional, 
justicia distributiva y justicia procedimental. Se reconoce que todos están 





uno de estos estará en dependencia de las características propias de cada 
Universidad. Los siguientes niveles reflejan las fases de la gestión 
administrativa, la cual muestra que cada una de las mismas está concebida 
en la generación de justicia organizacional. 
 
La lógica interna del modelo tiene por eje central al Sistema de Gestión 
Administrativa, pues se concibe que el trabajo efectuado por la 
Administración genera la aplicabilidad de estrategias en la institución. 
 
 
Gráfico 93. Lineamiento para el planteamiento de estrategias de operacionalización 
para alcanzar la justicia organizacional. 
 
Elaboración: El autor. 
 
 
5.1.4. DESARROLLO DE LAS ESTRATEGIAS 
 









PLANIFICACIÓN EN LA JUSTICIA DISTRIBUTIVA 
 
OBJETIVO ESTRATEGIA PROGRAMA PROYECTO 
Estimular el 
bienestar del 

















programa de evaluación 
laboral para medir los 
resultados de trabajo, 
según lo previsto en el 
plan operativo anual.  
Proyecto de 
capacitación laboral para 
elevar el nivel de 
rendimiento de trabajo, 
con miras de alcanzar el 





Instauración de la 
cultura ―Yo soy 
UTMACH‖, para lograr 
elevar el nivel de 
pertenencia y 
empoderamiento del 
talento humano en pro 
de la institución, con la 
finalidad de alcanzar la 
visión institucional 
Plan de recompensas 
económicas y de 
ascensos laborales 
como reconocimiento al 
más destacado en sus 
funciones de trabajo, 




Desarrollar un adecuado 
clima organizacional que 
promueva un ambiente 
de trabajo eficaz tanto 
en lo físico como en lo 
normativo que garantice 
el bienestar del talento 








PLANIFICACIÓN EN LA JUSTICIA PROCEDIMENTAL 
 
















Plan de evaluación 
laboral para medir los 
resultados e impactos 
de trabajo, en relación 
con la planificación 
institucional. 
Plan de mejoramiento 
de remuneración 
laboral, en función de 
los resultados que 
contribuyan con el 




Instauración de la 
cultura ―Yo soy 
UTMACH‖, para elevar 
el nivel de 
empoderamiento de la 
institución de tal manera 
que la ejecución de las 
obligaciones de trabajo 
sean vistas con amor y 
apego a la institución. 
Establecimiento de un 
código de normativas 
que propendan a la 
solución de 
insatisfacciones del 
talento humano en el 
plano laboral para evitar 





Plan de reconocimiento 
a los resultados del 
trabajo en referencia a 
los objetivos 
estratégicos de la 
institución, del personal 






Proyecto de evaluación 
laboral del personal que 
es promovido de puesto 
u ocupación, para 
determinar la 
contribución en función 
de la misión 
institucional.  
PLANIFICACIÓN EN LA JUSTICIA INTERACCIONAL 
 

















información virtual para 
el mejoramiento de la 
comunicación interna en 
el sentido de la 
verificación en la 
ejecución de las 
acciones planificadas.  
Mejoramiento de las 
comunicaciones escritas 
a través de medios 
virtuales para acelerar 





Implementación de test 
de personalidad al 
talento humano de la 
institución para 
identificar tipos de 
personalidad para 
establecer mecanismos 
que contribuyan al trato 
ideal en pro de mantener 
la armonía para el 
cumplimiento de 
objetivos institucionales. 
Crear el departamento 
de solución de conflictos, 
establecido en armonía 
con la misión de la 
institución. 
Unión laboral 
Plan de fortalecimiento 
de las relaciones 
laborales en el sentido 
de la integración, para 





la ejecución de los 
proyectos plasmados en 
la planificación 
institucional. 
Generar procesos de 
asociatividad entre el 
talento humano de la 
institución para visualizar 
la misión institucional. 
ORGANIZACIÓN 
 
ORGANIZACIÓN EN LA JUSTICIA DISTRIBUTIVA 
 
OBJETIVO ESTRATEGIA PROGRAMA PROYECTO 
















Elaborar el instructivo 
para el ascenso laboral 
para el talento humano 
que denote mayor 
puntuación en los 




que midan el nivel de 
participación del talento 
humano en función de los 
resultados alcanzados 





remuneración laboral, en 
función de la evaluación 
de cumplimiento de metas 
correspondientes a las 
funciones establecidas 
según la estructura 
orgánica 
Proyecto de reubicación 
laboral del talento 
humano en función de su 
formación académica, 





Capacitación constante al 
talento humano de la 





mejoramiento de las 
relaciones laborales.  
Proyecto de mejoramiento 
del clima laboral entre el 
talento humano de la 
institución, con el fin de 
facilitar las disposiciones 
establecidas por los Jefes 
Departamentales.  
 
ORGANIZACIÓN EN LA JUSTICIA PROCEDIMENTAL 
 










Elevar la cultura 
de eficiencia 
entre el talento 





Indagar el nivel de 
satisfacción laboral en 
cuanto a la distribución de 
funciones del personal 
administrativo, así como 
de empleados y 
trabajadores de la 
institución, según 
funciones asignadas. 
Evaluación de pares para 
medir resultados de 
trabajo alcanzados, según 
lo dispuesto en el manual 





Reformular las funciones 
establecidas en el Manual 
Orgánico, para establecer 
que cada dependencia 
tenga por función dirimir 
situaciones de conflicto. 
Implementación del 
programa de seguimiento 
de quejas y reclamos en 




Reformular las funciones 
establecidas en el Manual 
Orgánico, con el fin de que 
exista la obligación de 
informar por escrito las 
funciones cumplidas e 
identificar aquellas que no 
se lograron cumplir, 
cuando el personal se 





acoja a la jubilación 
voluntaria. 
Crear una Unidad en 
dependencia con la 
Dirección del Talento 
Humano para llevar a cabo 
todos los procesos de 
jubilación o cualquier otra 
acción que incluya cambio 
en el talento humano. 
 
ORGANIZACIÓN EN LA JUSTICIA INTERACCIONAL 
 





















sistematización de la 
información a nivel de 
todas las jerarquías de 
la Universidad.  
Funcionalidad 
en el manejo de 
conflictos. 
Crear la Unidad de 
Solución de conflictos 
para que actúe como 
mediador ante 
situaciones conflictivas 
a nivel interno en la 
institución. 
Reformular las 
funciones de la 
Dirección de Talento 
Humano, en el sentido 
de que los procesos 
vinculados con los 
conflictos entre el 
talento humano sea 
responsabilidad de la 








funciones de los Jefes 
Departamentales en la 
estructura orgánica en 
el sentido de que 
establezca funciones 





la integración laboral. 
Reformulación de la 
estructura orgánica de 
la institución en el 
sentido de generar 
procesos que 








DIRECCIÓN EN LA JUSTICIA DISTRIBUTIVA 
 
OBJETIVO ESTRATEGIA PROGRAMA PROYECTO 
Incrementar 





















Elaboración del instructivo para 
el ascenso laboral ante los 
resultados de evaluación del 
desempeño laboral 
Plan de recompensas 
económicas y de ascensos 
laborales como reconocimiento 
al más destacado en sus 
funciones de trabajo, para 
alcanzar la eficiencia de la 





Potenciar el desempeño del 
talento humano a través del 
reconocimiento público a su 
trabajo, para incentivar la 
competitividad y elevar el nivel 
de eficiencia de las funciones 
asignadas, contenido en los 
reglamentos que trazan la 





Diagnóstico del nivel de 
optimización de recursos 
materiales en cada una de las 
dependencias de la institución, 
para el mejoramiento de la 
distribución y cumplimiento de 
las funciones asignadas, 
establecido en las políticas que 






Diseño del reglamento de 
mejora integral de condiciones 
de trabajo en la institución. 
Proyecto de mejoramiento de la 
infraestructura en cada una de 
las dependencias de la entidad, 
para optimizar el cumplimiento 
de funciones y 
responsabilidades, contenido 
en el reglamento de mejora 
integral. 
 
DIRECCIÓN EN LA JUSTICIA PROCEDIMENTAL 
 
OBJETIVO ESTRATEGIA PROGRAMA PROYECTO 
Crear el nivel de 
seguridad en el 
sentido de la 
equidad de los 
procesos del 
desempeño 
laboral en la 
institución 
Monitoreo de 
















mejoramiento de la 
gestión de liderazgo, 
orientado a los Jefes 
Departamentales de 
cada una de las 
dependencias de la 
institución 
Diseñar un sistema 
informático que 
permita informar de 
manera constante 
sobre las quejas y 
reclamos acerca del 
talento humano de 
la institución, el cual 





agregado en la 
política general de 
seguridad de la 








talento humano de 
la institución en el 
sentido de 
establecer procesos 








DIRECCIÓN EN LA JUSTICIA INTERACCIONAL 
 














entre lo actuado 
y lo normado. 
Información 
segura 
Reformular la política de 
seguridad de la información 
en el sentido de sanear 
situaciones negativas en la 
fluidez de la comunicación 
virtual. 
Establecer un código 
normativo que sancione 





Establecimiento de la cultura 
organizacional para el 
mejoramiento del sistema de 
manejo de conflictos, 
contenido en los 
reglamentos que regulan las 
actividades del talento 
humano. 
Diseñar normativa de la 









Plan de fortalecimiento de 
las relaciones laborales en el 
sentido de la integración, 
para efectivizar el 
cumplimiento de las 
funciones establecidas en el 
manual orgánico de la 
institución y plasmadas en 
los reglamentos que rigen el 
desempeño laboral. 
Fortalecimiento de la 
práctica de dirección a 
través de la práctica de 
liderazgo para implementar 
la integración del talento 
humano 
Plan de fortalecimiento de 
las relaciones laborales en el 
sentido de la integración sin 
distinción de jerarquías, 
normativa que debe de estar 
plasmada en los 
reglamentos que regulan las 






CONTROL EN LA JUSTICIA DISTRIBUTIVA 
 
OBJETIVO ESTRATEGIA PROGRAMA PROYECTO 
Diseñar un plan 
de evaluación 
interna en función 




de equidad entre 















adscrita a la 
Dirección de 
Evaluación Interna y 
Gestión de Calidad 
de la UTMACH, que 
se encargue del 
bienestar del 








de la gestión 
administrativa en 
relación con los 
programas de 
promoción y ascenso 
laboral del talento 





Evaluación de la 
situación actual de 
los programas de 
incentivos para el 
talento humano de la 
UTMACH y 
propuesta de 
reforma de las 
auditorías aplicadas 
















CONTROL EN LA JUSTICIA PROCEDIMENTAL 
 
OBJETIVO ESTRATEGIA PROGRAMA PROYECTO 
Incrementar la 
sensación de calidad 
de vida laboral, en 
función de acciones 
que fomenten 














aplicados en las 
auditorías 
















































informar a la 
colectividad de 




CONTROL EN LA JUSTICIA INTERACCIONAL 









generar la fluidez 
de la 
comunicación 





en el sentido de 
la comunicación 










de los sistemas 
de comunicación 
de la UTMACH. 
Diagnóstico del 
sistema de 
información de la 
UTMACH, en 















través de la 
constitución de 
una Junta de 
evaluación 
perteneciente a la 
Dirección de 
Evaluación 
Interna y Gestión 
de Calidad de la 
UTMACH 






la UTMACH, en 





constante de los 
programas de 
integración laboral 
para evaluar el 





5.1.5. ESTRATEGIAS DE INTERVENCIÓN PARA LA UNIVERSIDAD 
TÉCNICA DE MACHALA 
 
 
Según los resultados de investigación se identificó que las menores 
debilidades de percepción de justicia organizacional están dadas en la 
justicia procedimental, en donde las quejas y reclamos, así como la 
desvinculación laboral, son los originadores de este aspecto. Frente a tales 
circunstancias, para el caso de la Universidad Técnica de Machala, las 







 Instauración de la cultura ―Yo soy UTMACH‖, para elevar el nivel de 
empoderamiento de la institución de tal manera que la ejecución de 
las obligaciones de trabajo sea vista con amor y apego a la institución. 
 Establecimiento de un código de normativas que propendan a la 
solución de insatisfacciones del talento humano en el plano laboral 
para evitar incumplimiento con la planificación institucional. 
 Plan de reconocimiento a los resultados del trabajo en referencia a los 
objetivos estratégicos de la institución, del personal que se acoge a la 
jubilación. 
 Proyecto de evaluación laboral del personal que es promovido de 





 Reformular las funciones establecidas en el Manual Orgánico, para 
establecer que cada dependencia tenga por función dirimir 
situaciones de conflicto. 
 Implementación del programa de seguimiento de quejas y reclamos 
en cada dependencia de la institución  
 Reformular las funciones establecidas en el Manual Orgánico, con el 
fin de que exista la obligación de informar por escrito las funciones 
cumplidas e identificar aquellas que no se lograron cumplir, cuando el 
personal se cambie de puesto o se acoja a la jubilación voluntaria. 
 Crear una Unidad en dependencia con la Dirección del Talento 
Humano para llevar a cabo todos los procesos de jubilación o 











 Proyecto de mejoramiento de la gestión de liderazgo, orientado a los 
Jefes Departamentales de cada una de las dependencias de la 
institución 
 Diseñar un sistema informático que permita informar de manera 
constante las quejas y reclamos del talento humano de la institución, 
el cual debe de estar agregado en la política general de seguridad de 
la información de la institución. 
 Reformular los reglamentos que regulan el desempeño del talento 
humano de la institución en el sentido de establecer procesos claros 




 Crear una dependencia adscrita a la Dirección de Evaluación Interna 
y Gestión de Calidad de la UTMACH, que se encargue del bienestar 
del servidor de la institución. 
 Proyecto de evaluación interna de la gestión administrativa en 
relación con los programas de promoción y ascenso laboral del 
talento humano de la UTMACH. 
 Evaluación de la situación actual de los programas de incentivos para 
el talento humano de la UTMACH y propuesta de reforma de las 
auditorías aplicadas para su mejora. 
 Implementación de herramientas tecnológicas para automatizar los 
procesos de evaluación a los programas de mejora de condiciones de 
trabajo. 
 Evaluar los procedimientos aplicados en las auditorías internas de los 
programas de evaluación del desempeño. 
 Elaboración de herramientas técnicas que evidencien procesos de 





 Diseño e implementación de mecanismos de control de la gestión 
administrativa en función de resultados en cuanto a la solución de 
quejas y reclamos. 
 Efectuar controles sistemáticos de los procesos de desvinculación del 
talento humano en situaciones de jubilación o cambio de puesto, e 
informar a la colectividad de la UTMACH los resultados obtenidos. 
 Evaluación de la eficacia administrativa en función del 
direccionamiento de los sistemas de comunicación de la UTMACH. 
 Diagnóstico del sistema de información de la UTMACH, en relación 
con las medidas de seguridad virtual aplicadas. 
 Mejoramiento del sistema de manejo de conflictos, a través de la 
constitución de una Junta de evaluación perteneciente a la Dirección 
de Evaluación Interna y Gestión de Calidad de la UTMACH. 
 Evaluación del clima organizacional de la UTMACH, en base a los 
programas de integración laboral efectuados. 
 Supervisión constante de los programas de integración laboral para 
evaluar el impacto en la comunidad universitaria. 
 
 
5.1.6. Costos de implementación de la propuesta 
 
 
La presenta propuesta se ha elaborado acorde a los aportes teóricos que 
definen los términos de Justicia Organizacional y Gestión Administrativa y 
que canaliza el planteamiento de estrategias a partir de una realidad 
estudiada. El autor plantea un bosquejo aproximado de costos para su 
implementación. Se considera que el mismo se puede aplicar a través de la 
integración en documentos formales como el PEDI, reglamentos, estructura 
organizacional y auditorías en la UTMACH. 
 
Los costos están dirigidos en el sentido de efectuar a través de la 
reformulación de los documentos anteriormente mencionados para que sean 






Bajo este enfoque, entonces se expresa que el costo está dado por la 








Reformulación de estrategias en el PEDI 40 15 600 
Reformulación de reglamentos administrativos 40 15 600 
Reformulación de la estructura organizacional de 
la UTMACH 40 15 600 
Elaboración de auditorías a la gestión 






5.1.7. Beneficios de la propuesta 
 
 
Los beneficios de la propuesta inciden en primera instancia en el talento 
humano en vista de que se circunscriben al mejoramiento de la 
administración para alcanzar la justicia organizacional en el sentido de que la 
gente sienta la equidad ante el panorama de que conoce realmente lo que 
las autoridades de turno realizan. 
 
La Universidad Técnica de Machala, a nivel general, también estaría 
compensada pues la aplicabilidad de cada punto de la propuesta facilita el 
arduo trabajo de direccionar la entidad. 
 
La zona de influencia de la Universidad como beneficiario indirecto también 
recibe su punto favorable, dado que se prevé aumentar la percepción de 
equidad también lo que fomentaría que se genere un mejor servicio a la 







5.1.8. Aspectos normativos de la propuesta 
 
 
Es importante acotar que cualquier cambio para integrar la presente 
propuesta para la reformulación que se efectúe en el PEDI, reglamentos y 
estructura organizacional deberá contar con la aprobación del Consejo 
Universitario, el cual a través de una resolución podrá dar el visto bueno 

































El presente trabajo tiene por objetivo general establecer la incidencia de la 
gestión administrativa en la percepción de la justicia organizacional en la 
Universidad Técnica de Machala, propósito que orientó el trabajo 
investigativo y permitió llegar a las siguientes conclusiones para los diversos 
diagnósticos planteados, las cuales se exponen a continuación en función de 
cada uno de los objetivos específicos. 
 
 
 La relación entre la percepción de la justicia organizacional del 
personal administrativo y el plan estratégico es directamente 
proporcional pero de baja influencia. A nivel práctico se diría que un 
cambio positivo en el Plan Estratégico de Desarrollo Institucional de la 
UTMACH mejora la percepción de justicia organizacional. Sin 
embargo, la incidencia baja, no marca mucho este comportamiento, 
puesto que un gran cambio de la variable principal afecta muy poco, 
sin que se refleje un cambio representativo en el sentir del personal. 
Es importante acotar el hecho de que entre todos los actores del 
talento humano de la UTMACH, los docentes no aprecian de mayor 
forma los cambios que se efectúen en la planificación; así, la 
investigación permitió constatar que alguna modificación importante 
en este sentido es de baja relevancia para ellos. Por consiguiente, se 
debe incentivar la participación activa del personal durante la 
elaboración de la planificación estratégica, con el fin de receptar 
propuestas de actividades con metas bien planteadas en tiempo y 
recursos. El compromiso de los actores, combinado con la conciencia 
sobre las acciones a realizar, mejoraría significativamente la 
percepción de este indicador, con un impacto plausible en la 






 La relación entre la percepción que tienen los docentes de la justicia 
organizacional y la organización es directamente proporcional y bien 
marcada, es decir, en la práctica se vería un cambio significativo de 
interacción entre estos dos factores. Una modificación en la estructura 
orgánica afecta la percepción de justicia organizacional, en el caso de 
los docentes, lo que deja entrever que mientras la fase de 
organización esté debidamente estructurada existirá el sentir de 
equidad, en tanto que si sucede lo contrario se evidenciaría el sentir 
de inequidad entre los profesores. En el caso del personal 
administrativo, no se refleja ningún tipo de influencia, lo que deja notar 
una neutralidad de estos en relación con la estructura orgánica. Un 
caso similar se vería si a los docentes se les limitara su capacidad de 
desplazarse dentro de la estructura organizacional, pues su sentir 
sería de indiferencia a los cambios, pese a que la UTMACH es una 
institución pública básicamente que, a diferencia de una privada, no 
contiene la figura de asentamiento o crecimiento financiero que lleva 
muchas veces a que los empleados estén atentos a los cambios en la 
estructura organizacional. En este sentido, el personal administrativo 
no maneja ciertos conceptos de equidad y trabajo en equipo que les 
permita alcanzar objetivos afines que mejoren la estructura orgánica, 
con el único objetivo de fomentar el crecimiento sostenido de la 
institución. 
 
 El liderazgo desplegado en la UTMACH tiene incidencia en la 
percepción de justicia organizacional, pues la reciprocidad en la 
dirección efectuada en la institución es directa y positiva en el caso de 
los docentes, lo que quiere decir que la inclusión de políticas positivas 
por parte del líder conllevan al mejoramiento de la apreciación del 
sentido de equidad que se ejerce al interior del alma mater. No 
obstante, en el caso del personal administrativo, el sentir colectivo es 
neutral, lo que da a entender que a su parecer cualquier acción 
efectuada en torno a la fase de Dirección no genera ningún cambio de 
carácter predecible; dicho de otra manera, les da igual sea que se 





nuevas normativas o ajustes a las directrices emitidas por la 
institución para orientar los procesos que lleva adelante el líder. De 
acuerdo a las referencias revisadas, este comportamiento tiene muy 
poco que ver con el sentido de justicia organizacional y se relaciona 
más con la realidad social y cultural propia de cada empleado que se 
limita a cumplir con sus obligaciones; de ahí la necesidad de inscribir 
un sentido de pertinencia e integración con la institución, su imagen y 
desarrollo. 
 
 No existe relación entre las auditorías y la percepción de justicia 
organizacional, pues, independientemente del cambio en el esquema 
del control, la percepción se mantiene constante, lo cual no está bien 
pues la gente debe de estar comprometida con el progreso de la 
institución. En cuanto a la fase de control, se concluye que no existe 
relación entre las auditorías y la percepción de justicia organizacional 
entre la población de docentes; por tanto, se observa que cualquier 
modificación ejercida en las auditorías no afecta a la percepción de 
los profesores. Frente a estos resultados de la encuesta es importante 
acotar el hecho que mediante la ficha de verificación se corroboró el 
hecho que en la UTMACH no se desarrollan auditorías a ningún 
proceso administrativo, sólo se han efectuado para los procesos 
financieros, lo que permite intuir que si este panorama cambiara en 
sentido positivo, mejoraría la percepción, pues la calificación de esta 





















Las siguientes recomendaciones se dirigen a los principales directivos de la 
Universidad Técnica de Machala, pues estos, como responsables directos 
de la administración, son los actores clave para impulsar y dar movilidad a 
las recomendaciones que a continuación se exponen:  
 
 Efectuar una planificación anual de todas las actividades que 
conlleven al establecimiento de la ―Propuesta de estrategias de 
operacionalización para alcanzar la justicia organizacional: caso 
Universidad Técnica De Machala‖, la cual sería plasmada como un 
componente adicional del Plan Operativo Anual en el sentido de 
verificar resultados medibles al finalizar el año de actividad. 
 
 Recomendar a la Dirección de Talento Humano que efectúe 
seguimiento semestral del cumplimiento de las acciones descritas en 
la planificación para la ejecución de la propuesta de estrategias, para 
llevar adelante el monitoreo de avances que permita comprobar el 
cumplimiento efectivo. 
 
 Realizar actividades que eleven el nivel de empoderamiento del 
talento humano ante la institución con la finalidad de mejorar el 
compromiso de trabajo ante la gestión administrativa de sus 
superiores, para lo cual se recomienda informar a todos del trabajo 
efectuado mediante la aplicación de un flash informativo que ejerza un 
resumen de las tareas cumplidas del día. 
 
 Asegurar que cada uno de los Jefes Administrativos verifique de 





actividades efectuadas en el PEDI, estructura orgánica, normativa de 
la institución y auditoria de la UTMACH, mediante la aplicación de 
cuestionario de preguntas cuyos resultados sean considerados en el 
proceso de calificación del desempeño. 
 
 Establecer que la Dirección de Evaluación Interna y Gestión de 
Calidad elabore una planificación de auditorías administrativas para 
evaluar la gestión de las autoridades de la UTMACH, cuyos 
resultados sean informados a la dependencia correspondiente para 
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PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES TÉCNICA DE UNIDAD 
GENERAL: GENERAL: GENERAL 








¿Cómo incide la 
gestión 
administrativa en 




































































































































ANEXO 2: GUIA DE ENCUESTA 
UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN MARCOS 
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 
DOCTORADO EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 
UNIDAD DE POSGRADO 
Tema: LA GESTIÓN ADMINISTRATIVA Y SU INCIDENCIA EN LA PERCEPCIÓN 
DE LA JUSTICIA ORGANIZACIONAL DE LA UNIVERSIDAD TÉCNICA DE 
MACHALA. 
Objetivo: Conocer la percepción de justicia organizacional del Talento humano de la 
UTMACH en función de la gestión administrativa. 
 
I. Datos Generales. 
Cargo: ______________________________________ 





Muy bueno Bueno Regular Malo Pésimo 
2.1 
¿Cómo percibe Ud. los programas de promoción y 
ascenso laboral en la UTMACH? 
         
2.2 
¿Cómo considera Ud. los programas de incentivos para 
el talento humano de la UTMACH? 
         
2.3 
¿Cómo califica Ud. los programas de mejoras de las 
condiciones de trabajo del talento humano en la 
UTMACH? 
         
2.4 
¿Cómo estima Ud. la evaluación del desempeño del 
talento humano de la UTMACH? 
         
2.5 
¿Cómo considera Ud. los programas de quejas y 
reclamos de la UTMACH? 
         
2.6 
¿Cómo aprecia Ud. el proceso de desvinculación del 
talento humano de la UTMACH? 
         
2.7 
¿Cómo percibe Ud. la comunicación que recibe a través 
de los sistemas de información en la UTMACH?          
2.8 
¿Cómo considera Ud. a los sistemas de manejo de 
conflictos que se aplican en la UTMACH? 
         
2.9  
¿Cómo estima Ud. a los programas de integración 
laboral que se aplican en la UTMACH? 












FICHA DE VERIFICACIÓN 
UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN MARCOS 
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 
DOCTORADO EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 
UNIDAD DE POSGRADO 
Tema: LA GESTIÓN ADMINISTRATIVA Y SU INCIDENCIA EN LA PERCEPCIÓN 
DE LA JUSTICIA ORGANIZACIONAL DE LA UNIVERSIDAD TÉCNICA DE 
MACHALA. 
Objetivo: Evaluar la gestión administrativa en la UTMACH, en los procesos de 
planificación, organización, dirección y control. 
 
N° INDICADOR Existe No existe 
1 
Existencia de programas de promoción y 
ascenso laboral en el plan estratégico de la 
UTMACH. 
    
2 
Existencia de programas de incentivos para el 
talento humano contenido en el plan 
estratégico de la UTMACH. 
   
3 
Evidencia de programas de mejoras de las 
condiciones de trabajo del talento humano 
expuestos en el plan estratégico de la 
UTMACH. 
   
4 
Existencia de programas de evaluación del 
desempeño del talento humano plasmados 
plan estratégico de la UTMACH. 
   
5 
Existencia de programas de quejas y reclamos 
incluidos en el plan estratégico de la 
UTMACH. 
   
6 
Existencia de programas de desvinculación del 
talento humano en el plan estratégico de la 
UTMACH. 
    
7 
Existencia de sistemas de información 
descritos en el plan estratégico de la 
UTMACH. 
   
8 
Existencia de sistemas de manejo de 
conflictos contenidos en el plan estratégico de 
la UTMACH. 
   
9 
Existencia de programas de integración 
laboral en el plan estratégico de la UTMACH. 
   
10 
Existencia de estructura orgánica de la 
UTMACH que facilita la implementación de la 
promoción y ascenso del talento humano. 






Existencia de estructura orgánica de la 
UTMACH que facilita la implementación de 
programas de incentivos para el talento 
humano. 
   
12 
Existencia de estructura orgánica de la 
UTMACH que promueve la implementación 
de programas de mejoras en las condiciones 
de trabajo del talento humano. 
   
13 
Existencia de estructura orgánica de la 
UTMACH que facilita la evaluación del 
desempeño del talento humano. 
   
14 
Existencia de estructura orgánica de la 
UTMACH que facilita la ejecución de 
programas de quejas y reclamos. 
   
15 
Existencia de la estructura orgánica de la 
UTMACH que facilita la desvinculación del 
talento humano. 
   
16  
Existencia de estructura orgánica de la 
UTMACH que facilita los sistemas de 
información. 
   
17 
Existencia de estructura orgánica de la 
UTMACH que facilita los sistemas de manejo 
de conflictos. 
   
18 
Existencia de estructura orgánica de la 
UTMACH que canaliza los programas de 
integración laboral. 
   
19 
Existencia de políticas aprobadas por el líder 
para promoción y ascenso laboral en la 
UTMACH. 
   
20 
Existencia de políticas aprobadas por el líder 
para la implementación de programas de 




Existencia de políticas aprobadas por el líder 
para la implementación de programas de 
mejoras en las condiciones de trabajo del 
talento humano en la UTMACH. 
  
22 
Existencia de políticas y herramientas 
aprobadas por el líder para la evaluación del 





Existencia de un sistema de seguimiento y 
toma de decisiones del líder para resolver las 








Existencia de políticas aprobadas por el líder 
para facilitar la desvinculación del talento 




Existencias de políticas aprobadas por el líder 
para facilitar los sistemas de información en la 
UTMACH (intranet). 
Instructivo comunicacional interno. 
    
26 
Existencia de políticas de liderazgo aprobadas 
por el líder para manejar conflictos del talento 




Existencia de políticas de liderazgo aprobadas 
por el líder para la integración laboral en la 
UTMACH. 
    
28 
Existencia de auditorías que valoran los 





Existencia de auditorías que valoran los 
programas de incentivos del talento humano 
en la UTMACH. 
    
30 
Existencia de auditorías para evaluar 
programas de mejoras en las condiciones de 
trabajo del talento humano en la UTMACH. 
    
31 
Existencia de auditorías a los programas 
evaluación del desempeño del talento 
humano en la UTMACH. 
    
32 
Existencia de auditorías a los programas de 
quejas y reclamos en la UTMACH. 
    
33 
Existencia de auditorías a los programas de 
desvinculación del talento humano en la 
UTMACH. 
    
34 
Existencia de auditorías a los sistemas de 
información laboral en la UTMACH (intranet). 
    
35 
Existencia de auditorías a los sistemas de 
manejo de conflictos que se aplican en la 
UTMACH. 
    
36 
Existencia de auditorías a los programas de 
integración laboral en la UTMACH. 
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